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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัด
กรมทรัพย์สินทางปัญญา (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สิน
ทางปัญญา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยประชากรที่ใช้ศึกษาในการวิจัย คือ บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงาน 
ณ กรมทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่งทราบขนาดประชากรที่แน่นอน จ านวน 540 คน จากนั้น ก าหนดขนาดตัวอย่าง
เป็น 230 คน โดยค านวณจากสูตร Taro Yamane เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมลู
ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณา ได้แก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐาน
จะวิเคราะห์โดยค่าสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Independent sample t-test, One-way ANOVA (F-test)  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญา แรงจูงใจภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับจูงใจมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความต้องการ
ความก้าวหน้าของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด คือ ความรู้สึกท้าทายกับงานของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ กรมทรัพย์สินทางปัญญา แรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับจูงใจมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การที่บุคลากรได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจมากที่สดุ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การที่บุคลากรไดเ้หน็
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุราชการ/อายุงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในและ
ภายนอกในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน แต่แรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ,การปฏิบัติงาน,ภาครัฐ 
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ABSTRACT 

The purposes of this research were:  1)  to study the work motivation of government 
personnel under the Department of Intellectual Property 2) to compare the work motivation 
of government personnel under the Department of Intellectual Property separated by 
individual basis. The population of this study consisted of 540 government personnel working 
at the Department of Intellectual Property, which was the finite population size.  The TARO 
YAMMANE method was employed for calculating the sample size and 230 people were 
selected.  Data was collected using a questionnaire and analyzed using descriptive statistics 
namely as number, percentage, mean and standard deviation. Hypothesis testing was analyzed 
by inferential statistics such as Independent sample t-test and One-way ANOVA (F-test). 

The results of the study were as follows:  1)  The level of work motivation of 
government personnel under the Department of Intellectual Property was at a very high level 
in terms of overall intrinsic motivation.  When considering each aspect that could enhance 
work motivation individually, it was found that the need for work achievement was at the 
highest average while the personnel’ s feeling of work challenge was at the lowest average 
level.  2)  The level of work motivation of government personnel under the Department of 
Intellectual Property was at a very high level in terms of overall extrinsic motivation.  When 
considering each aspect that could enhance work motivation, it was revealed that support 
and assistance from colleagues can affect work motivation at the highest average while 
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marking insignia was at the lowest average level.  3)  The government personnel under the 
Department of Intellectual Property with differing genders, ages, educational levels, positions 
and working experience yielded no difference in their intrinsic and extrinsic motivation on work 
performance.  Except for staff with different monthly incomes, there were no differences  
in extrinsic motivation on work performance but it was found to have different levels of 
intrinsic motivation on work performance.  
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ปรึกษาการศึกษารายบุคคลที่ได้ให้ความรู้ ค าแนะน า และแก้ไขข้อบกพรอ่งต่าง ๆ อย่างมีเมตตาและใส่ใจเป็น
อย่างยิ่ง จนการศึกษารายบุคคลเล่มนีเ้สร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยจงึขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงู 
 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการตรวจสอบการศึกษารายบุคคลเล่มนี้ ที่ได้ช่วยให้ค าแนะน า จน
การศึกษารายบุคคลเล่มนีส้ าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย์ประจ าหลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ที่
ได้ประสทิธ์ิประสาทความรู้ให้แกผู่้ท าวิจัย 
 ทั้งนี้ ขอขอบพระคุณครอบครัวที่คอยช่วยเหลือ สนบัสนุน และเป็นก าลังใจตลอดเวลา จน
การศึกษารายบุคคลเล่มนีเ้สร็จสมบูรณ์ 
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บทท่ี 1  
บทน า  

 
1.1 ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
 การที่บุคลากรในองค์กรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย จ าเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น อาจจะเกิดจาก
ลักษณะส่วนบุคคล เช่น ความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่น เป็นต้น เพื่อต้องการความก้าวหน้าในชีวิต ซึ่งอาจ
เนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความถนัด เนื่องจากงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถของตน หรือการมีเพื่อนร่วมงานที่ดี รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ซึ่งอาจเกิดจากความ
ภาคภูมิใจในช่ือเสียง ความเช่ือมั่นในนโยบาย พันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์กร ตลอดจนมีความรักความ
ผูกพันกับองค์กร ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ อาจส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 
หรือกล่าวได้ว่า เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดมานะ ความพยายาม หรือความมุ่งมั่นที่ได้ปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้ต้ังไว้ 

 ในการนี้ แรงจูงใจจึงส่งผลกระทบต่อการท างานของบุคลากร ซึ่งคุณภาพของงานจะมากหรือน้อย
เพียงใด ข้ึนอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจของบุคลากรแต่ละคนก็ไม่เหมือนกัน ดังนั้ นแล้ว
หน่วยงานจะต้องเข้าใจว่าอะไรคือ แรงจูงใจที่จะท าให้บุคลากรคนนึงปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นกว่าเดิม พร้อมทั้งแรงจูงใจที่จะช่วยเพิ่มพลังในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพราะเป็นสิ่งที่ขับเคลื่อน
ความส าคัญต่อการกระท าของบุคลากร ถ้าบุคลากรมแีรงจงูใจในการท างานที่มาก ก็จะท าให้เกิดพลังหรอืความ
กระตือรือร้นที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ตรงตามเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา โดยแรงจูงใจมีความส าคัญ
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 1) พลัง (Energy) เป็นสิ่งที่ผลกัดันหรือกระตุ้นใหอ้ยากกระท าสิง่ต่างๆ และท าให้เกิดข้ึน
อย่างเป็นรูปธรรม ถ้าบุคคลใดมีความกระตือรือร้นและมีแรงจูงใจในการท างาน จะท าให้เกิดความขยันและ
ความกระตือรือร้น อันส่งผลให้เกิดความส าเร็จได้ง่ายข้ึน 2) ความพยายาม (Persistence) เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้เกดิ
ความมานะ อดทน และบากบั่น อันก่อให้เกิดการคิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตน
มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ที่ไม่เกิดความย่อท้อหรือละทิ้งความพยายามอย่างง่ายดาย ถึงแม้ว่า
งานจะมีความยากมากแค่ไหนก็ตาม และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรงุพัฒนาให้ดมีาก
ข้ึนกว่าเดิม 3) การเปลี่ยนแปลง (variability) รูปแบบการปฏิบัติงานในบางครั้ง อาจจะก่อให้เกิดการท างาน
แบบใหม่ที่ดี ข้ึนมากกว่าเดิม โดยผู้เช่ียวชาญบางท่านเช่ือว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิด ความ
เจริญก้าวหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังมองหาการเรียนรู้กับการท างานแบบใหม่ๆ ให้ชีวิตบุคคลที่มี
แรงจูงใจในการท างานสูง ก็เพื่อต้องการประสบความส าเร็จตามที่ได้ต้ังใจไว้ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักพยายาม
ค้นหาสิ่งที่ผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง จนในที่สุดท าให้เกิดการพบแนวทางที่เหมาะสม 
หรือพึงพอใจ ที่อาจจะแตกต่างไปจากเดิม 4) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความขยัน 
มุ่งมั่นในหน้าที่ของตน และท างานโดยไม่หวังผลตอบแทนเพื่อต้องการความเจริญก้าวหน้าและประสบ
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ความส าเร็จในชีวิต จัดว่าบุคคลมีจรรยาบรรณในงานของตน อันก่อให้เกิดความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ และ
แสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์แบบ พร้อมทั้งท าให้ไม่มีเวลาคิด หรือปฏิบัติสิ่งไม่ดีที่เป็นผลด้านลบต่อตนเองและ
องค์กร (แรงจูงใจ Motives การจูงใจ Motivation, ม.ป.ป.) 
 อนึ่ง การสร้างแรงจงูใจช่วยเพิ่มความพยายามในการปฏิบตัิงานให้บคุลากร เพราะความพยายามท าให้
บุคลากรมีความอดทน พยายาม ไม่ย่อท้อที่จะคิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถของตนมาใช้ให้  
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้ได้มากที่สุด และการสร้างแรงจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะการเปลี่ยนแปลงท าให้เราเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ผู้ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง  
จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หากไม่ส าเร็จก็จะหาข้อผิดพลาดเพื่อแก้ไข ซึ่งท าให้เกิดเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงาน จนในที่สุดท าให้เจอแนวทางที่เหมาะสมทีแ่ตกต่างไปจากแนวทางเดิม นอกจากนี้ การสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานจะช่วยเสริมสร้างคุณค่าความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้หน่วยงาน เพราะผู้ที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน จะเป็นผู้ที่มุ่งมั่นท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงตาม
ค าสั่งที่ตนได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา (HREX.asia, 2564) 
 ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผู้ศึกษาวิจัยตาม
ข้างต้นนี้ มีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อให้ทราบว่า มีปัจจัยด้านใดบ้าง ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภาครัฐ ทั้งนี้ จะน าผลการศึกษามาเป็นข้อมูลให้องค์กรน าไปปรับปรุง และพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรอย่างเป็นธรรมและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ผู้ศึกษาเช่ือว่า ถ้าหากมีการจัดการ
องค์กรให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน จะส่งผลให้เกิดผลบวก นั่นคือ เกิดเป็น
แรงจูงใจที่ส าคัญในการที่จะท าให้บุคลากรมีความรักและสร้างความผูกพันธ์ให้กับหน่วยงานมากขึ้น พร้อมทั้ง
การปฏิบัติงานจะท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล อันเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ตามแผนปฏิบัติราชการของหน่วยงาน  
 
1.2  ค าถามการวิจัย (Research questions) 
 การศึกษาน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัย ดังนี้ 

1)  บุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับใด และถ้าจ าแนกตามแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกจะอยู่ในระดับใด 
2)  บุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันหรือไม่ 

 

1.3  สมมติฐาน (Research hypotheses) 
การศึกษาน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 บุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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1.4  วัตถุประสงค์การวิจัย (Research objectives) 
 การศึกษาน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี ้
 1)  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา 
 2)  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย (Research scope) 
 1.ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา โดยมี
ขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
      1.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลหรือลักษณะทั่วไปของตัวอย่าง สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้ 

   1.1.1.1 เพศ 
   1.1.1.2 อายุ 
   1.1.1.3 ระดับการศึกษา 
   1.1.1.4 ต าแหน่ง  
   1.1.1.5 อายุราชการ / อายุงาน 
   1.1.1.6 รายได้ต่อเดือน 

 1.2 ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัด
กรมทรัพย์สินทางปัญญา 
      1.2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
      1.2.2 แรงจูงใจภายนอก (External motivation) 
 2. ขอบเขตด้านประชากร และพื้นที ่
 ประชากรเป้าหมายที่ใช้ศึกษา คือ บุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ที่ 
กรมทรัพย์สินทางปัญญา จังหวัดนนทบุรี จ านวน 540 คน 
 3. ขอบเขตของเวลา 
 การศึกษานี้คาดว่าจะท าวิจัย ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2565 ถึง 18 ธันวาคม 2565 รวมระยะเวลาการ 
ท าวิจัยทั้งสิ้น ประมาณ 3 เดือน 
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1.6  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
      1)  สามารถน าไปเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานต่อไป 
      2)  สามารถน าข้อมูล วิธีการ และหลักการของแรงจูงใจไปปรบัใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรให้ดีมากยิ่งขึ้น 
      3)  สามารถน าไปเป็นความรู้ให้กับผู้ที่สนใจเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อไป 
 
1.7  ค านิยามศัพท์เฉพาะ (Definition of terms) 
 การศึกษาน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดค านิยามศัพท์เฉพาะหรอืนิยามเชิงปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย มี
ดังนี ้
 แรงจงูใจ คือ สิ่งที่เปรียบเสมือนพลงัที่ผลักดันให้มนุษย์มีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย มนุษย์ที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายอย่างมุ่งมั่น 
และไม่ย่อท้อ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรอืไม่ก็อาจจะล้มเลิกการกระท าไปก่อนทีบ่รรลุ
เป้าหมาย  
 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลในแต่ละ
บุคคล ซึ่งอาจจะเป็นทัศนคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ คุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ  
สิ่งต่างๆ ดังกล่าวมาเหล่านี้ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น พนักงานที่เห็นคุณค่าของงาน มองว่า
องค์กรคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว ท าให้เขาเกิดทัศนที่ดีและเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร กระท า
การต่างๆ ที่ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า หรือในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจย่ าแย่ ในช่วงเวลา
เหล่าน้ี องค์กรจ านวนมากอยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มีเงนิจ่ายเงนิเดือนหรอืค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพัน ท าให้เกดิ
ความเห็นใจกันและกันทั้งเจ้าขององค์กรและพนักงาน ทุกคนต่างร่วมด้วยช่วยกันค้าขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ  
ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายได้ประทังกันไปทั้งผู้บริหารและพนักงานในองค์กร และ
สภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นได้ว่าพนักงานหลายคนนั้นที่ไม่ทิ้งเจ้านาย ทั้งเต็มใจ ไปท างานวันหยุดโดยไม่ได้รับ
ค่าตอบแทน ถ้าการกระท าดังกล่าวเป็นไปโดยเนื่องจากความรู้สึก หรือทัศนคติที่ดีต่อเจ้าขององค์กร หรือด้วย
ความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์กร อาจจะเพียงเพราะมิใช่เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ ไปก็
กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 
 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งที่เกิดจากการผลักดันภายนอก
ของตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ อาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การ
ได้รับการยอมรับ หรือการยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้เป็นสิ่งที่ไม่มีความคงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดง
พฤติกรรมก็เพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าว เฉพาะในกรณีที่ต้องการรางวัล ต้องการเกียรติ ช่ือเสียง ค าชม การ
ยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงาน
ท างานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้หัวหน้างาน
มองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ เป็นต้น (แรงจูงใจ Motives การจูงใจ Motivation, ม.ป.ป.) 
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 บุคลากรภาครัฐ หมายถึง ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง หรือผู้ปฏิบัติงานอื่นในหน่วยงานของรัฐ โดย 
ในแนวทางนี้ จ าแนกกลุ่มบุคลากรภาครัฐออกเป็น 5 กลุ่มตามบทบาทหน้าที่ (Roles and Responsibility) 
ประกอบด้วย (1) บุคลากรแรกบรรจุ (2) บุคลากรที่มีประสบการณ์ (3 ) บุคลากรที่ท าหน้าที่หัวหน้างาน  
(4) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ และ (5) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร (คู่มือ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ, 2563)  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538, น. 41) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ การศึกษา อาชีพ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพการสมรส เป็นต้น (รชตะ จันทะบูรณ์ และคณะ, 2560) 
  ทรัพย์สินทางปัญญา (Intellectual Property) หมายถึง ผลงานอันเกิดจากการประดิษฐ์ 
คิดค้น หรือการสร้างสรรค์ของมนุษย์ ซึ่งเน้นที่ผลผลิตของสติปัญญาและความช านาญ โดยไม่จ ากัดชนิดของ
การสร้างสรรค์ หรือวิธีการแสดงออกในรูปแบบของสิ่งที่จับต้องได้ เช่น สินค้าต่าง ๆ หรือในรูปแบบของสิ่งของ
ที่จับต้องไม่ได้ เช่น บริการ แนวคิดในการด าเนินธุรกิจ กรรมวิธีการผลิตในอุตสาหกรรม เป็นต้น โดยทรัพย์สิน
ทางปัญญาดังกล่าวข้างต้น แบ่งออกได้ 2 ประเภท ความรู้เบื้องต้นกฎหมายทรัพย์สินทางปัญญา (ม.ป.ป.) ดังนี้  

 1) ลิขสิทธ์ิ (Copyright) 
 2) ทรัพย์สินทางอุตสาหกรรม (Industrial Property) ได้แก่  
  2.1) สิทธิบัตร (Patent) 
  2.2) แบบผังภูมิของวงจรรวม (Layout-Design of Integrated Circuits)  
  2.3) เครื่องหมายการค้า (Trademark)  
  2.4) ความลับทางการค้า (Trade Secret)  

            2.5) ช่ือทางการค้า (Tradename) 
       และ 2.6) สิ่งบ่งช้ีทางภูมิศาสตร์ (Geographical Indication) 



 

บทท่ี 2  

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ในการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภาครัฐ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (ส่วนกลาง) ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ดังนี ้

    1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจงูใจ 
    2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
    3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 Walters (1978, p. 218) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง “บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มี
ผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย” กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ 
แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า 
        Loundon and Bitta (1988, p. 368) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังท า
ให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ในภาวะ
สิ่งแวดล้อม" (แรงจูงใจ Motives การจูงใจ Motivation, ม.ป.ป.) 

ธร สุนทรายุทธ (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจภายในเป็นกระบวนการที่อินทรีย์กระตุ้นให้มีการตอบสนอง 
อย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามที่ต้องการ แรงจูงใจนี้อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของ
บุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ เจตคติ หรือเกิดข้ึนจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้นอัน ได้แก่  
แรงกระตุ้น  (Incentive) ความต้องการของกลุ่ม เป็นต้น 

จันทรานี สงวนนาม (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจภายนอกมีส่วนเกี่ยวข้องกับความต้องการ (Needs) 
 แรงขับ  (Drivers) ซึ่งเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ส่วนเครื่องล่อหรือสิ่งจูงใจ (Incentives) เกิดจากการจูงใจภายนอก 
เช่น การให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน เป็นต้น เมื่อบุคคลเกิดความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับที่เกิดข้ึนจะไป
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ด้วยการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
สนองความต้องการ

สัมมา รธนิธย์ (2553) กล่าวว่า ความปรารถนาที่จะกระท าการใดๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของ
บุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงาน  เพื่อให้บรรลเุปา้หมายโดยได้รับรางวัลเปน็ผลตอบแทนการ
กระท านั้นๆ เป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) ที่จะเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น 
รางวัล ค าชมเชยให้เกิดแรงขับ คือแรงผลักดันที่เกิดข้ึนภายในตัวของบุคคลอันเนื่องมาจากความต้องการ 
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2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 กิติพันธ์ รุจิรกุล (2529) กล่าวว่า การท างานในองค์กร/หน่วยงาน นอกจากมีการแบ่งระดับการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการแบ่งสันปันส่วนงานที่จะต้องปฏิบัติออกเป็นหน่วยงานย่อยลงมา เช่น กอง/ส านักกลุ่ม 
/ฝ่าย ซึ่งมีหัวหน้ากอง/ส านัก และหัวหน้ากลุ่ม/ฝ่าย เป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าที่ของตนที่แตกต่างกัน 
ในการปฏิบัติงานที่ต่างชนิด ต่างหน้าที่ ก็เพื่อให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร หรือหน่วยงานน้ัน ซึ่งจะท าให้ผู้น ามี
ความสนใจ มีทักษะ มีความรู้มีทัศนะ และมีบทบาทหน้าที่ของแต่ละคนแตกต่างกันไป 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529) กล่าวว่า การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ ศาสตร์ คือ 
การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ หรือเทคนิควิธีปฏิบัติงานต่าง ๆ ส่วนศิลป์ คือ การที่
จะน าเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน สถานการณ์ และสิ่งแวดล้อม 
ตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่รับผิดชอบของต าแหน่งงานต่าง ๆ ที่ก าหนด
ข้ึนในภายในองค์กร (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม, 2556) 
 เฉลิม ศรีผดุง (ม.ป.ป.) กล่าวว่า การบริหารราชการให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ ให้บรรลุวัตถุประสงค์/
เป้าหมาย และเกิดผลสัมฤทธ์ิตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน และประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด 
โดยมีการบูรณาการยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ ทรัพยากรขององค์กร และมีการประสานความร่วมมือจากทุก
ภาคส่วน 
 จากความหมายที่หลากหลาย จึงสรุปได้ว่า การท างานในองค์กร/หน่วยงาน มีการแบ่งระดับการ
ท างาน และส่วนงานที่ต้องปฏิบัติ และรับผิดชอบออกเป็นหน่วยงานย่อยลงมา เช่น กอง/ส านัก กลุ่ม/ฝ่าย  
โดยมีหัวหน้ากอง/ส านัก และหัวหน้ากลุ่ม/ฝ่าย เป็นผู้รับผิดชอบและก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาตามลักษณะ
หน้าที่ของตนที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ การท างานจ าเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ และ
เทคนิควิธีท างาน เพื่อให้การท างานดังกลา่วข้างต้น เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน และสถานการณ์ เพื่อให้องค์กรหรอื
หน่วยงาน ประสบความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายที่ตั้ งตามแผนปฏิบัติราชการขององค์กร พร้อมทั้งเกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน 
 
2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษางานวิจัยของ บุษบา เชิดชู (2556) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี  ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการองค์กรปกครอง ส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอขลงุ จังหวัดจันทบุร ีโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก อันดับแรกคือ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหาร และด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการที่มีเพศ อายุ ระดับต าแหน่ง และรายได้ต่างกันมีแรงจูงใจการ
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ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยส่วนข้าราชการ ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจ
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
 จากการศึกษางานวิจัยของ นิตญา จันทร์เสถียร (2559) มีวัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้  
1)  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานราชการ สถาบันสุขภาพสัตว์แห่งชาติ  
2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานราชการของสถาบันสุขภาพสัตว์แห่งชาติ 
ผลการวิจัย พบว่า พนักงานราชการ สถาบันสุขภาพสัตว์แห่งชาติ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรใน
องค์กร ด้านการบังคับบัญชา และด้านสภาพการท างาน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา พนักงานราชการมี

แรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.98 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอื่น และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย 3.52 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงาน
ราชการที่มี เพศ อายุ ระดับรายได้  สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 จากการศึกษางานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2560) มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจ
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมกจังหวัดอ่างทอง 2) เปรียบเทียบ
แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมกจังหวัดอ่างทอง ผล
การศึกษาพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่า
โมกจังหวัดอ่างทองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
 จากการศึกษางานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลั ย 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่า ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าและความั่นคงในหน้าที่การงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านลักษณะงาน และด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก 
 จากการศึกษางานวิจัยของ วรรณา อาวรณ์ (2557) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการรัฐสภา ระดับความผูกพันต่อองค์การ และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาด้านแรงจูงใจในการท างานโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงเช่นกัน 
 จากการศึกษางานวิจัยของ ธนพัฒน์ จงมีสุข (ม.ป.ป.) กล่าวว่า ปัจจุบันทั่วโลกประชาชนมีสิทธิเท่าเทียม
กัน โดยสตรีมีบทบาทในการด าเนินงานและเป็นผูน้ าทั้งภาครัฐและภาคเอกชนเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากความเสมอ
ภาคทางด้านสังคมที่ผู้หญิง และผู้ชายมีสิทธิเท่าเทียมกัน 
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2.4  กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual framework)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจัยสามารถพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย และสมมติฐานการ
วิจัย แสดงดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1  กรอบแนวคิดวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-  เพศ 

-  อายุ 

-  ระดับการศึกษา 

-  ต าแหน่ง 

-  อายุราชการ / อายุงาน 

-  รายได้ต่อเดือน 

 

แรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 
สังกัดกรมทรัพยส์ินทางปญัญา (Performance 
motivation) 

- แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) 
 

 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
ตัวแปรตาม (Dependent variable) 

แรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐ 
สังกัดกรมทรัพยส์ินทางปญัญา (Performance 
motivation) 

- แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 
 

 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 งานวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา  
มีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 

3.1  ประชากรและตัวอย่าง 
 ประชากรเป้าหมายที่ใช้ศึกษา คือ บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่ง
ทราบขนาดประชากรที่แน่นอน (Infinity population) จ านวน 540 คน (กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงาน
เลขานุการกรม กรมทรัพย์สินทางปัญญา) 
 โดยการศึกษานี้ผู้วิจัยทราบขนาดประชากรที่แน่นอน ที่มีความคาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่
ยอมรับได้สูงสุดไม่เกิน 5% Yamane (1973) โดยค านวณจากสูตรด้านล่าง ได้ดังนี้  

  

                         𝑛 =  
𝑁

1+Ne2  .............................................................. (1) 
โดยที่                 
                                   n = ขนาดตัวอย่างที่ต้องการ 
                                   N = ขนาดประชากร  
                                   e =  ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้  
 
 ดังนั้น สามารถแทนค่าในสูตร (1) ข้างต้น ได้ดังนี้ 
                                                          

                                                          𝑛 =  
𝑁

1+Ne2  
 

                                                          𝑛   = 
540

1+540(0.05)2 

                                                          𝑛 =  230
   
 ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ณ กรมทรัพย์สินทางปัญญา 
จ านวนทั้งหมด 230 คน ซึ่งเป็นเก็บแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) และเป็นการสุ่มโดยอาศัยความ
น่าจะเป็น (Probability sampling) จ านวนทั้งหมด 11 กอง/ส านัก/ศูนย์ ดังนี้ 1) กองกฎหมาย จ านวน 19 คน 2) 
กองลิขสิทธิ์ จ านวน 11 คน 3) กองป้องปรามการละเมิดทรัพย์สินทางปัญญา จ านวน 9 คน 4) กอง
สิทธิบัตร 46 คน 5) กองสิ่งบ่งช้ีทางภูมิศาสตร์ จ านวน 8 คน 6) กองสิทธิบัตรออกแบบ จ านวน 15 คน 7) 
ส านักงานเลขานุการกรม จ านวน 29 คน 8) กองเครื่องหมายการค้าจ านวน 55 คน 9) กองพัฒนาความร่วมมอื
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ทรัพย์สินทางปัญญา จ านวน 9 คน 10) กองส่งเสริมการพัฒนาทรัพย์สินทางปัญญา จ านวน 13 คน 11) ศูนย์
เทคโนโลยีและสารสนเทศ จ านวน 6 คน และอื่น ๆ  จ านวน 10 คน รวมทั้งหมด 230 คน รายละเอยีดตามตาราง
ด้านล่างนี้ 

ตารางท่ี 3.1  จ านวนบุคลากรของกรมทรัพย์สินทางปัญญา จ าแนกตามกอง/ส านัก/ศูนย์ ทั้งหมด 230 คน 
 

 
3.2  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามออนไลน์ (Online questionnaire) ในรูปแบบ Google 
form ซึ่งแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 : เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง อายุราชการ/อายุงาน และรายได้ต่อเดือน มีค าตอบให้เลือก และให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลอืก
เพียงค าตอบเดียว รวมจ านวนทั้งหมด 6 ข้อ 

 ส่วนที่ 2 : สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของท่าน แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives)  
โดยมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ รวมจ านวนทั้งหมด 8 ข้อ 

ส านัก/กอง/ศูนย์ 
                                                
                        ต าแหน่ง              

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 
ลูกจ้างเหมา

บริการ 
อ่ืน ๆ 

กองกฎหมาย 10 - 7 2 - 
กองลิขสิทธ์ิ 3 - 5 3 - 
กองปอ้งปรามการละเมิด
ทรัพยส์ินทางปัญญา 5 - 3 1 - 
กองสทิธิบัตร 30 - 15 1 - 
กองสิง่บง่ช้ีทางภูมิศาสตร ์ 5 - 2 1 - 
กองสทิธิบัตรออกแบบ 10 1 2 2 - 
ส านักงานเลขานุการกรม 12 4 8 5 - 
กองเครื่องหมายการค้า 30 2 21 2 - 
กองพฒันาความร่วมมือ
ทรัพยส์ินทางปัญญา 5 1 1 2 - 
กองสง่เสรมิการพัฒนา
ทรัพยส์ินทางปัญญา 5 - 5 3 - 
ศูนย์เทคโนโลยีและสารสนเทศ 3 - 2 1 - 
รวม 118 8 71 23 10 
รวมท้ังสิ้น 230 
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 ส่วนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของทา่น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 
โดยมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ รวมจ านวนทั้งหมด 9 ข้อ 

 ส่วนที่ 4 : การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผู้ท าวิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนนั้น ไปท าการ
ทดสอบคุณภาพเครื่องมือทั้ง 2 ส่วน ได้แก่ ค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Validity) และความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 

  1) ค่าความเที่ยงตรง (Validity) การน าแบบสอบถามของผู้ท าวิจัยที่สร้างข้ึนผ่านการ
ตรวจสอบโดยผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ได้แก่ ผศ.ดร.ศิริเดช ค าสุพรหม (ประธาน) รศ.ดร.ธนิดา จิตร์น้อมรัตน์ 
(กรรมการ) และ ผศ.ดร.อดิลล่า พงศ์ยี่หล้า (ที่ปรึกษา) เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ถูกต้อง และครอบคลุม
เนื้อหาที่ต้องการ  

  2) ความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ถูกสร้างข้ึนไปด าเนินการทดสอบ 
จ านวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบว่าค าถามที่ได้ก าหนดข้ึน สามารถสื่อความหมายตรงความต้องการ และมีความ
เหมาะสม จากนั้น ผู้ท าวิจัยจะน าไปทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิแอลฟ่า 
(Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ดังนี ้สมบัติ ท้ายเรือค า (2551)   

                 จากสูตร 𝑎 =
𝐾

𝐾−1
(1 −

∑ 𝑆
2

𝑖

𝑆
2

𝑡

) 

  โดยที่                          𝑎  คือ สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

                                           K  คือ จ านวนข้อค าถาม 

                                          ∑ 𝑆
2

𝑖
  คือ ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

                                           𝑆
2

𝑡
   คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 โดยการใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient; α) จากการประเมินความ
เที่ยงตรงสัมประสิทธ์ิแอลฟาได้มีการพิจารณาจากเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ ศิริชัย กาญจนวาสี (2544) 

                ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α)                            การแปลความหมายระดับความเที่ยงตรง 
                มากกว่า .9                                              ดีมาก 
                มากกว่า .8                                              ดี 
                มากกว่า .7                                              พอใช้ 
                มากกว่า .6                                              ค่อนข้างพอใช้ 
                มากกว่า .5                                              ต่ า 
                น้อยกว่า หรือ เท่ากับ .5                              ไม่สามารถรับได้ 
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 เครื่องมือแบบสอบถามที่วัดความพึงพอใจหรือความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้วย Likert Scale คือ
การให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกแสดงความคิดเห็น จากระดับความพึงพอใจหรือระดับความเห็นด้วย 5 ระดับ  
ต่อแบบสอบถามในแต่ละข้อ โดยระดับความคิดเห็นทั้ง 5 ระดับของ Likert Scale คือระดับความพึงพอใจที่จะ
มตีั้งแต่พอใจหรือเห็นด้วยที่สุด (Favorable) ไปจนถึงไม่พอใจหรือไม่เห็นด้วยที่สุด (Unfavorable) ดังนี้       
                     1. เห็นด้วยน้อยที่สุด             มีค่าคะแนน เป็น 1 
  2. เห็นด้วยน้อย              มีค่าคะแนน เป็น 2 
  3. เห็นด้วยปานกลาง             มีค่าคะแนน เป็น 3 
  4. เห็นด้วยมาก              มีค่าคะแนน เป็น 4 
  5. เห็นด้วยมากที่สุด            มีค่าคะแนน เป็น 5 
 
 ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ของ Likert scale ในแบบสอบถามข้างต้นน ามาหาค่าเฉลี่ยตามช่วงเกณฑ์ของ Kris Piroj 
(2561) ดังนี้ 
    ค่าเฉลี่ย             ความหมาย 
  4.50 – 5.00             จูงใจมากที่สุด 
  3.50 – 4.49            จูงใจมาก 
  2.50 – 3.49             จูงใจปานกลาง 
  1.50 – 2.49             จูงใจน้อย 
  1.00 – 1.49             จูงใจน้อยที่สุด 
 
3.3  การรวบรวมข้อมูล (Data Collection)  
 ข้ันตอนการรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 3.3.1 ด าเนินการแจกแบบสอบถามในรูปแบบ Google form ผ่านทางช่องทางออนไลน์ต่าง ๆ ให้กับ
บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา 
 3.3.2 ช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์การวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ ในการตอบแบบสอบถามเพื่อให้ผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย โดยค าถามมีทั้งหมด 3 ส่วน ได้แก่ ส่วน
ที่ 1 : ปัจจัยส่วนบุคคล หรือลักษณะทั่วไปของบุคลากร จ านวนทั้งหมด 6 ข้อ ส่วนที่ 2 : ค าถามที่เกี่ยวกับ
แรงจูงใจภายใน จ านวนทั้งหมด 8 ข้อ และส่วนที่ 3 : ค าถามที่เกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก จ านวน 9 ข้อ 
 3.3.3 น าแบบสอบถามออนไลน์ที่ได้มาตรวจสอบความเรียบร้อย และถูกต้อง เช่น ตรวจสอบข้อมูล 
ไม่ครบถ้วน ขาดความสมบูรณ์ หรือข้อมูลที่ผิดปกติ เป็นต้น 
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3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ  
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าสถิติทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 3.4.1 น าข้อมูลที่ได้ท าการส ารวจตัวอย่าง 230 คน ท าการรวบรวมเพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ ได้แก่ 
ตรวจสอบความถูกต้อง ตรวจสอบข้อมูลที่ผิดปกติ (Outlier) ตรวจสอบความครบถ้วน และสมบูรณ์ของข้อมูล 
เป็นต้น 
 3.4.2 ท าการลงรหัสเป็นตัวเลขและน าข้อมูลมาบันทึก เพื่อท าการประมวลผลด้ วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์เชิงสถิติ (SPSS) โดยมีการวิเคราะห์ผลการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 (1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลหรือลักษณะทั่วไปของบุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญา 
 การ ศึกษานี้ วิ เคราะห์ด้วยค่าสถิติ เ ชิงพรรณนา ( Descriptive statistics)  ได้แก่  ค่าความ ถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 (2) ศึกษาระดับแรงจูงใจของบุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา 
 การศึกษาน้ีวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation, SD) และระดับแรงจูงใจ (Motivation) 

 (3) ศึกษาอิทธิพลของเพศ (Gender) ที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา 
 การศึกษานี้ทดสอบสมมติฐาน 2 กลุ่มตัวอย่าง ด้วยค่าสถิติ Independent sample t-test ที่ระดับ 
นัยส าคัญ 0.05 

 (4) เปรียบเทียบปัจจัยสว่นบุคคล (อายุ การศึกษา ต าแหน่ง ระดับ และรายได้ต่อเดือน) ที่มีอิทธิพลตอ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา  
 การศึกษานี้ทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล ตั้งแต่ 3 กลุ่มตัวอย่างข้ึนไป วัดด้วยค่าสถิติ F-test  
(One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และหากพบว่าผลการวิเคราะห์มีความแตกต่างจะน าไปสู่การ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีเปรียบเทียบรายคู่ Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  



 

บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 จากการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทาง
ปัญญา” มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ต้องน าเสนอตามล าดับความ โดยผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจากตัวอย่างที่เป็นบุคลากรภาครัฐ ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาจ านวน 230 คน 
หลังจากด าเนินการแล้วเสร็จ จึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) พร้อมทั้ง สามารถ
น าเสนอผลการศึกษา ตามล าดับของวัตถุประสงค์การศึกษา และสมมติฐานของการวิจัย ดังรายละเอียดปรากฏ
ตามข้อมูลด้านล่างนี้ 

4.1 ลักษณะทั่วไปของตัวอย่าง (ปัจจัยส่วนบุคคล) โดยวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 
                     4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ โดยวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิง
พรรณนา 

4.3 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา 
  4.4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล  

 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของประชากรตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล หรือลักษณะทั่วไปของตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา เช่น 
จ านวน และร้อยละ เป็นต้น เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไป หรือปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างแล้ว ซึ่งได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุราชการ/อายุงาน และรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรภาครัฐที่
ปฏิบัติงาน ณ กรมทรัพย์สินทางปัญญา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 68.3 ซึ่งมี
จ านวนมากกว่าเพศชาย โดยเพศชายมีจ านวนเพียง 73 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 ดังรายละเอียดปรากฏตาม
ตาราง 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 73 31.7 
หญิง 157 68.3 
รวม 230 100 
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ตารางท่ี 4.2  จ านวนและร้อยละของประชากรตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 

 
 จากการวิเคราะห์ผลอายุของกลุ่มตัวอย่างแล้ว พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป  
มีจ านวนมากที่สุดคือ 103 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 อันดับสองคือ อายุ 25 – 36 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อย
ละ 34.3 อันดับสามคือ อายุ 37 – 45 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 และอันดับสุดท้ายคือ อายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี มีจ านวนเพียง 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง  

 
ตารางท่ี 4.3  จ านวนและร้อยละของประชากรตัวอย่าง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
 จากการวิเคราะห์ผลระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างแล้ว พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างอยู่ใน
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 67 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญา
ตรี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 19.1 และอันดับสุดท้าย ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.9 ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง 
 
 
 
 
 
 
 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 25 ปี 11 4.8 
25 – 36 ป ี 79 34.3 
37 – 45 ป ี 37 16.1 
45 ปีข้ึนไป 103 44.8 

รวม 230 100 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 32 13.9 

ปริญญาตร ี 154 67.0 
สูงกว่าปริญญาตร ี 44 19.1 

รวม 230 100 
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ตารางท่ี 4.4  จำนวนและร้อยละของประชากรตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่ง 
 

 
 จากการวิเคราะห์ผลต าแหน่งของกลุ่มตัวอย่างแล้ว พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างต าแหน่ง
ข้าราชการมีจ านวนมากที่สุด จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 อันดับสองคือ พนักงานราชการ จ านวน 
71 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 อันดับสามคือ ลูกจ้างเหมาบริการ จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10 อันดับสี่คือ 
อื่น ๆ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 และอันดับสุดท้ายคือ ลูกจ้างประจ า จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.5 ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง 
 
ตารางท่ี 4.5  ายุงานจ านวนและร้อยละของประชากรตัวอย่าง จ าแนกตามอายุราชการและอ  

 

 
 จากการวิเคราะห์ผลอายุราชการและอายุงานของกลุ่มตัวอย่างแล้ว พบว่า ส่วนใหญ่ประชากร
ตัวอย่างที่มีอายุราชการมากที่สุดคือ 5 – 10 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6 อันดับสองคือ 15 ปีข้ึนไป 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 อันดับสามคือ น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็ นร้อยละ 27.4 และ
น้อยที่สุดคือ อายุราชการ 11 – 15 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง 
 
 
 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ข้าราชการ 118 51.3 

ลูกจ้างประจ า 8 3.5 
พนักงานราชการ 71 30.9 

ลูกจ้างเหมาบริการ 23 10.0 
อื่น ๆ 10 4.3 
รวม 230 100 

อายุราชการ/อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ปี 63 27.4 

5 – 10 ป ี 68 29.6 
11 – 15 ป ี 33 14.3 
15 ปีข้ึนไป 66 28.7 

รวม 230 100 
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ตารางท่ี 4.6  จ านวนและร้อยละของประชากรตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

 
 จากการวิเคราะห์รายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่างแล้ว พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีรายได้ต่อ
เดือนมากที่สุดคือ 15,000 – 30,000 บาท จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 64.3 อันดับสองคือ 30,001 – 45,000 บาท 
จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 อันดับสามคือ มากกว่า 45,000 บาท จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 
และอันดับสุดท้ายคือ น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ดังรายละเอียดปรากฏตาม
ตารางด้านล่างนี้ 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจ 

 
ตารางท่ี 4.7  ภาพรวมของค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจภายในและภายนอก 

 
 จากการวิเคราะห์ผลของแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกของบุคลากรกรมทรัพย์สินทาง

ปัญญาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัจงูใจมาก มีค่าเฉลี่ย 4.36 และเมื่อวิเคราะหเ์ป็นรายด้านพบว่า แรงจงูใจภายใน 

มีค่าเฉลี่ย 4.39 และแรงจงูใจภายนอก มีค่าเฉลี่ย 4.33  
 
 
 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 15,000 บาท 19 8.3 
15,000 – 30,000 บาท 148 64.3 
30,001 – 45,000 บาท 43 18.7 
มากกว่า 45,000 บาท 20 8.7 

รวม 230 100 

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
ของบุคลากรกรมทรัพย์สินทางปัญญา      

ระดับความส าคัญ 
Mean S.D. ระดับ 

แรงจงูใจภายใน (Intrinsic motivation) 4.39 0.57 จูงใจมาก 
แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic motivation) 4.33 0.57 จูงใจมาก 

รวม 4.36 0.53 จูงใจมาก 



33 

 
 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจภายใน 

 
  จากการวิเคราะห์เชิงสถิติมีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับจูงใจมาก มีค่าเฉลี่ย 4.39 และเมื่อพิจารณาผลตามรายข้อแล้ว มีรายละเอียด ดังนี้ 1) ความต้องการ
ความก้าวหน้าของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับจูงใจมาก เป็นอันดับแรก 
มีค่าเฉลี่ย 4.48 รองลงมา ตามล าดับ ได้แก่ 8) ความรู้สึกพึงพอใจต่อผลการข้ึนเงินเดือน / ค่าตอบแทนของ
บุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย 4.46 โดยข้อ 5) และ 8) มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 6) ความรู้สึกมีอิสระในงานของ
บุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.45 4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงาน
ใหม่ๆ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.43 2) ความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.33 3) ความรู้ที่สึกพึงพอใจในต าแหน่งงานของบุคลากร 
ท าให้เกิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.30 และ 7) ความรู้สึกท้าทายกับงานของบุคลากร ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.19 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง 
 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
ระดับความส าคัญ 

Mean S.D. ระดับ 
1) เมื่อท่านต้องการความก้าวหน้า ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

4.48 0.75 จูงใจมาก 

2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานทีม่ีต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

4.33 0.78 จูงใจมาก 

3) ความรู้สึกที่พึงพอใจของท่านในต าแหน่งงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

4.30 0.73 จูงใจมาก 

4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงานใหม่ๆ  ของท่าน ท าให้
ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4.43 0.72 จูงใจมาก 

5) เมื่อท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

4.46 0.72 จูงใจมาก 

6) ความรู้สึกมีอสิระในงานของท่าน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

4.45 0.72 จูงใจมาก 

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.19 0.80 จูงใจมาก 
8) เมื่อท่านรู้สึกพงึพอใจต่อผลการข้ึนเงินเดือน / ค่าตอบแทน ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4.46 0.80 จูงใจมาก 

รวม 4.39 0.57 จูงใจมาก 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจภายนอก 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
  
 จากการวิเคราะห์เชิงสถิติมีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับจูงใจมาก มีค่าเฉลี่ย 4.33 และเมื่อพิจารณาผลตามรายข้อแล้ว มีรายละเอียดดังนี้ 3) เมื่อเพื่อนร่วมงาน
ของบุคลากร ช่วยแก้ไขปัญหา ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 2) เมื่อบุคลากรได้รับการช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.55 โดยข้อ 2) และ 3) มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
1) เมื่อบุคลากรได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.47 8) เมื่อ
บุคลากรได้รับรู้เรื่องเงนิประจ าต าแหน่ง และเงินเพิ่มพิเศษของหน่วยงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ค่าเฉลี่ย 4.34 5) ข้อเสนอที่เกี่ยวกับสวัสดิการที่บุคลากรได้รับจากหน่วยงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.37 4) เมื่อบุคลากรถูกเลือกเข้าฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ  ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) 
ระดับความส าคัญ 

Mean S.D. ระดับ 
1) เมื่อทา่นได้รบัค าชมเชยจากผู้บงัคับบัญชา ท าใหท้่านเกิดแรงจงูใจใน
การปฏิบัตงิาน 

4.47 0.73 จูงใจมาก 

2) เมื่อทา่นได้รบัการช่วยเหลอืจากเพือ่นร่วมงาน ท าใหท้่านเกดิแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงาน 

4.55 0.65 จูงใจมากทีสุ่ด 

3) เมื่อเพื่อนร่วมงานช่วยท่านแก้ไขปญัหา ท าให้ทา่นเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

4.55 0.63 จูงใจมากทีสุ่ด 

4) เมื่อทา่นถูกเลือกเข้าฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ  ท าให้ทา่นเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

4.17 0.86 จูงใจมาก 

5) ข้อเสนอทีเ่กีย่วกบัสวัสดิการที่ท่านได้รบัจากหน่วยงาน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

4.37 0.76 จูงใจมาก 

6) เมื่อทา่นถูกเลือกใหเ้ข้าปฏิบัติงานเชิงบรูณาการร่วมกันกับหน่วยงาน
อื่นในองค์กร ท าให้ทา่นเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

4.10 0.84 จูงใจมาก 

7) เมื่อทา่นได้เห็นเครื่องราชอสิริยาภรณ์ ท าใหท้่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.99 1.08 จูงใจมาก 

8) เมื่อไดร้ับรูเ้รือ่งเงนิประจ าต าแหนง่ และเงนิเพิ่มพเิศษของหน่วยงาน 
ท าใหท้่านเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

4.44 0.77 จูงใจมาก 

9) เมื่อองค์กรไดม้ีการส่งเสรมิการน าเทคโนโลยี หรอืสือ่อเิลก็ทรอนกิส์
ต่าง ๆ มาใช้ในการด าเนนิงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

4.32 0.759 จูงใจมาก 

รวม 4.33 0.57 จูงใจมาก 
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ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.17 6) เมื่อบุคลากรถูกเลือกให้เข้าปฏิบัติงานเชิงบูรณาการร่วมกันกับหน่วยงานอื่น 
ในองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.10 และ 7) การที่บุคลากรได้เห็นเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.99 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง 

4.3  ศึกษาอิทธิพลของเพศ (Gender) ท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา ด้วยค่าสถิติ Independent sample t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 

ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการเปรียบเทียบเพศมีต่อแรงจูงใจภายใน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
motivation) 

t-test for Equality of Means 
เพศ n Mean S.D. t df P-Value 

1) เม่ือท่านต้องการความก้าวหน้า 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.44 0.897 -0.548 112.521 0.585 
หญิง 157 4.50 0.685    

2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานของ
ท่านที่มีต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.33 0.867 -0.079 228 0.937 
หญิง 157 4.34 0.747    

3) ความรู้สึกที่พึงพอใจของท่านใน
ต าแหน่งงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.30 0.861 0.73 114.379 0.942 
หญิง 157 4.29 0.672    

4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนา
ตนเองไปกับงานใหม่ๆ ของท่าน ท า
ให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.49 0.729 0.894 228 0.372 
หญิง 157 4.40 0.724    

5) เม่ือท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อ
องค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.44 0.897 -0.284 105.768 0.777 

หญิง 157 4.47 0.626    

6) ความรู้สึกมีอิสระในงานของท่าน 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.40 0.862 -0.725 228 0.469 

หญิง 157 4.47 0.646    

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.11 0.951 -0.955 112.255 0.342 
หญิง 157 4.23 0.724    

8) เม่ือท่านรู้สึกพึงพอใจต่อผลการ
ขึ้นเงินเดือน / ค่าตอบแทน ท าให้
ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.33 1.015 -1.484 102.722 0.141 

หญิง 157 4.52 0.675    

ภาพรวม 
ชาย 73 4.35 0.714 -0.604 228 0.546 
หญิง 157 4.40 0.498    
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จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญา ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจภายในโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายด้านแล้ว พบว่า แรงจูงใจภายในของข้ออื่น ๆ ไม่มีค วามแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการเปรียบเทียบเพศมีต่อแรงจูงใจภายนอก 
 

 
 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
motivation) 

t-test for Equality of Means 
เพศ n Mean S.D. t df Sig 

1) เมื่อทา่นได้รบัค าชมเชยจาก
ผู้บงัคับบัญชา ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ชาย 73 4.30 0.908 -2.038 105.979 0.044* 
หญิง 157 4.54 0.635    

2) เมื่อทา่นได้รบัการช่วยเหลอืจาก
เพื่อนร่วมงาน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ชาย 73 4.52 0.709 -0.502 228 0.616 
หญิง 157 4.57 0.623    

3) เมื่อเพื่อนร่วมงานช่วยท่านแก้ไข
ปัญหา ท าให้ทา่นเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.45 0.727 -1.632 228 0.104 
หญิง 157 4.60 0.587    

4) เมื่อทา่นถูกเลือกเข้าฝึกอบรมใน
โครงการตา่ง ๆ  ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ชาย 73 4.08 1.024 -1.042 228 0.299 
หญิง 157 4.21 0.785    

5) ข้อเสนอทีเ่กีย่วกบัสวัสดิการที่
ท่านได้รบัจากหน่วยงาน ท าให้ท่าน
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.19 0.923 -2.112 107.955 0.037* 

หญิง 157 4.45 0.664    

6) เมื่อทา่นถูกเลือกใหเ้ข้าปฏิบัติงาน
เชิงบูรณาการร่วมกนักบัหน่วยงาน
อื่นในองค์กร ท าให้ทา่นเกิดแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.10 0.960 0.003 228 0.998 

หญิง 157 4.10 0.783    

7) เมื่อทา่นได้เห็น
เครือ่งราชอิสริยาภรณ์ ท าให้ท่าน
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 3.88 1.247 -1.009 116.905 0.315 
หญิง 157 4.04 1.002    
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญา ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ข้อ 1) เมื่อบุคลากรได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5) ข้อเสนอที่เกี่ยวกับสวัสดิการที่ได้รับจากหน่วยงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และ ข้อ 8) เมื่อบุคลากรได้รับรู้เรื่องเงินประจ าต าแหน่ง และเงินเพิ่มพิเศษของหน่วยงาน ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลการเปรียบเทียบเพศมีต่อแรงจูงใจภายนอกไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
motivation) 

t-test for Equality of Means 
เพศ n Mean S.D. t df Sig 

8) เมื่อไดร้ับรูเ้รือ่งเงนิประจ า
ต าแหนง่ และเงินเพิม่พเิศษของ
หน่วยงาน ท าให้ทา่นเกิดแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.27 0.886 -2.214 228 0.028
* 

หญิง 157 4.52 0.713    

9) เมื่อองค์กรของท่านได้มกีาร
ส่งเสรมิการน าเทคโนโลยี หรอืสือ่
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ มาใช้ในการ
ด าเนินงาน ท าใหท้่านเกิดแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงาน 

ชาย 73 4.26 0.913 -0.778 228 0.437 
หญิง 157 4.34 0.677    

ภาพรวม 
ชาย 73 4.23 0.695 -1.796 228 0.074 
หญิง 157 4.37 0.505    
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4.4  เปรียบเทียบอายุท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัด
กรมทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุมีต่อแรงจูงใจภายใน 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อท่านต้องการ
ความก้าวหน้า ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.792 0.931 1.635 0.182 

ภายในกลุ่ม 226 128.639 0.569   

รวม 229 131.430    

2) ความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อ
องค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 6.055 2.018 3.374 0.019* 

ภายในกลุ่ม 226 135.167 0.598   

รวม 229 141.222    

3) ความรู้สึกทีพ่ึงพอใจของ
ท่านในต าแหน่งงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.424 0.475 0.876 0.454 

ภายในกลุ่ม 226 122.472 0.542   

รวม 229 123.896    

4) ความต้องการที่พร้อมจะ
พัฒนาตนเองไปกบังาน
ใหม่ๆ ของท่าน ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 0.606 0.202 0.381 0.767 

ภายในกลุ่ม 226 119.781 0.530   

รวม 229 120.387    

5) เมื่อท่านรู้สกึว่าตนเองมี
คุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 4.644 1.548 3.055 0.029* 

ภายในกลุ่ม 226 114.504 0.507   

รวม 229 119.148    
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

6) ความรู้สึกมอีิสระในงาน
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.865 0.622 1.201 0.310 

ภายในกลุ่ม 226 117.009 0.518   

รวม 229 118.874    

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 4.679 1.560 2.467 0.063 

ภายในกลุ่ม 226 142.904 0.632   

รวม 229 147.583    
8) เมื่อท่านรู้สกึพึงพอใจต่อผล
การข้ึนเงินเดือน / 
ค่าตอบแทน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.255 0.418 0.648 0.585 

ภายในกลุ่ม 226 145.893 0.646   

รวม 229 147.148    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.435 0.478 1.460 0.226 

ภายในกลุ่ม 226 74.852 0.328   

รวม 229 75.498    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สิน 
ทางปัญญาที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ข้อ 2) ความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร 
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้ สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบความ
แตกต่างโดยวิธีเปรียบเทียบรายคู่ Least Significant Difference (LSD) ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง
ด้านล่างนี้ ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษามีต่อแรงจูงใจภายในข้ออื่น ๆ  
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุที่มีต่อแรงจูงใจภายในโดยการเปรียบเทียบเป็น 
รายคู่ LSD ของข้อ 2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลอายุที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอายุแตกต่างกัน 
ข้อ 2) ความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งหมด 2 คู่ ได้แก่ (1) บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 ปี และอายุ 37 
– 45 ปี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 37 – 45 ปี ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าผู้ที่มี
อายุ 25 – 36 ปี และ (2) บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 และอายุ 45 ปีข้ึนไป โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มี
อายุ 45 ปีข้ึนไป ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 ปี ทั้งนี้ 
ส าหรับคู่อื่น ๆ  ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 2) ความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 

 

อาย ุ Mean 
ต่ ากว่า 25 ปี 25 – 36 ปี 37 – 45 ปี 45 ปีขึ้นไป 

4.18 4.13 4.49 4.46 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.18 - 
0.055 
(0.825) 

-0.305 
(0.253) 

-0.027 
(0.264) 

25 – 36 ป ี 4.13  - 
-0.060* 
(0.020) 

-0.330* 
(0.005) 

37 – 45 ป ี 4.49   - 
0.030 
(0.839) 

45 ปีข้ึนไป 4.46    - 
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ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการเปรียบเทียบอายุที่มีต่อแรงจงูใจภายในโดยการเปรียบเทียบเป็น ราย
คู่ LSD ของข้อ 5) เมื่อท่านรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

 จากการวิเคราะห์ผลอายุที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอายุแตกต่างกัน 
ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งหมดจ านวน 2 คู่ ได้แก่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 ปี และอายุ 37 – 
45 ปี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 37 – 45 ปี ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าผู้ที่มีอายุ 
25 – 36 ปี และบุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 และอายุ 45 ปีข้ึนไป โดยที่บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป 
ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 ปี ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ  
ของข้อแรงจูงใจภายใน ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 

อาย ุ Mean 
ต่ ากว่า 25 ปี 25 – 36 ปี 37 – 45 ปี 45 ปีขึ้นไป 

4.18 4.30 4.62 4.55 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.18 - 
-0.122 
(0.595) 

-0.440 
(0.073) 

-0.372 
(0.101) 

 

25 – 36 ป ี 4.30  - 
-0.318* 
(0.026) 

-0.250* 
(0.020) 

37 – 45 ป ี 4.62   - 
 

0.068 
(0.618) 

45 ปีข้ึนไป 4.55    - 
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4.5  เปรียบเทียบอายุท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายนอก ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
ตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุมีต่อแรงจูงใจภายนอก  
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อทา่นได้รบัค าชมเชยจาก
ผู้บงัคับบัญชา ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจใน 
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 5.120 1.707 3.212 0.024* 

ภายในกลุ่ม 226 120.102 0.531   

รวม 229 125.222    

2) เมื่อทา่นได้รบัการช่วยเหลอื
จากเพือ่นร่วมงาน ท าใหท้่าน
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 3 0.556 0.185 0.435 0.728 

ภายในกลุ่ม 226 96.318 0.426   

รวม 229 96.874    

3) เมื่อเพื่อนร่วมงานช่วยท่าน
แก้ไขปญัหา ท าให้ท่านเกดิ
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 0.568 0.189 0.463 0.708 

ภายในกลุ่ม 226 92.306 0.408   

รวม 229 92.874    

4) เมื่อทา่นถูกเลือกเข้า
ฝึกอบรมในโครงการตา่ง ๆ  ท า
ให้ท่านเกดิแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.687 0.562 0.744 0.527 

ภายในกลุ่ม 226 170.700 0.755   

รวม 229 172.387    

5) ข้อเสนอทีเ่กีย่วกบั
สวัสดกิารที่ทา่นได้รบัจาก
หน่วยงาน ท าให้ทา่นเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.424 0.475 0.813 0.488 

ภายในกลุ่ม 226 131.898 0.584   

รวม 229 133.322    

6) เมื่อท่านถูกเลือกใหเ้ข้า
ปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ
ร่วมกันกบัหน่วยงานอื่นใน
องค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.149 0.716 1.013 0.388 

ภายในกลุ่ม 226 159.747 0.707   

รวม 229 161.896  
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) เมื่อทา่นได้เห็น
เครือ่งราชอิสริยาภรณ์ ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 8.778 2.926 2.532 0.058 

ภายในกลุ่ม 226 261.205 1.156   

รวม 229 269.983    

8) เมื่อไดร้ับรูเ้รือ่งเงนิประจ า
ต าแหนง่ และเงินเพิม่พเิศษ
ของหน่วยงาน ท าใหท้่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.012 0.337 0.544 0.646 

ภายในกลุ่ม 226 137.635 0.609   

รวม 229 138.648    

9) เมื่อองค์กรไดม้ีการส่งเสรมิ
การน าเทคโนโลย ีหรอืสือ่
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ มาใช้ใน
การด าเนนิงาน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
226 
229 

0.216 
131.615 
131.830 

0.072 
0.582 

 

0.123 
 
 

0.946 
 
 

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.646 0.215 0.650 0.583 

ภายในกลุ่ม 226 74.852 0.331   

รวม 229 75.498    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สิน 
ทางปัญญาที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ข้อ 1) เมื่อบุคลากรได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบความ
แตกต่างโดยวิธีเปรียบเทียบรายคู่ Least Significant Difference (LSD) ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง
ด้านล่างนี้ ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษามีต่อแรงจูงใจภายนอกข้ออื่น ๆ ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4 .16  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุที่มีต่อแรงจูงใจภายนอกโดยการเปรียบเทียบเป็น 
รายคู่ LSD ของข้อ 1) เมื่อท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

 จากการวิเคราะห์ผลอายุที่มีต่อแรงจูงใจภายนอกตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอายุแตกต่างกัน  
1) เมื่อบุคลากรได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนคู่เดียว ได้แก่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 ปี และอายุ 45 ปีข้ึนไป 
โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ 25 – 36 ปี ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าผู้ที่มีอายุ 45 ปี
ข้ึนไป ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายนอก ข้อ 1) เมื่อได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
4.6  เปรียบเทียบระดับการศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 
สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 
 
 
 

อาย ุ Mean 
ต่ ากว่า 25 ปี 25 – 36 ปี 37 – 45 ปี 45 ปีขึ้นไป 

4.55 4.30 4.35 4.62 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.55 - 
-0.242 
(0.304) 

0.194 
(0.439) 

-0.076 
(0.743) 

 

25 – 36 ป ี 4.30  - 
-0.048 
(0.744) 

-0.318* 
(0.004) 

37 – 45 ป ี 4.35   - 
 

-0.270 
(0.055) 

45 ปีข้ึนไป 4.62    - 
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ตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษามีต่อแรงจูงใจภายใน 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อท่านต้องการ
ความก้าวหน้า ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 1.161 0.580 1.012 0.365 

ภายในกลุ่ม 227 130.269 0.574   

รวม 229 131.430    

2) ความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อ
องค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 1.532 0.766 1.245 0.290 

ภายในกลุ่ม 227 139.690 0.615   

รวม 229 141.222    

3) ความรู้สึกทีพ่ึงพอใจของ
ท่านในต าแหน่งงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 2 4.956 2.478 4.729 0.010* 

ภายในกลุ่ม 227 118.940 0.524   

รวม 229 123.896    

4) ความต้องการที่พร้อมจะ
พัฒนาตนเองไปกบังานใหม่ๆ 
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 3.808 1.904 3.707 0.026* 

ภายในกลุ่ม 227 116.579 0.514   

รวม 229 120.387    

5) เมื่อท่านรู้สกึว่าตนเองมี
คุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 2 3.593 1.796 3.529 0.031* 

ภายในกลุ่ม 227 115.555 0.509   

รวม 229 119.148    

6) ความรู้สึกมอีิสระในงาน
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 1.525 0.763 1.475 0.231 

ภายในกลุ่ม 227 117.349 0.517   

รวม 229 118.874    

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 2.812 1.406 2.204 0.113 

ภายในกลุ่ม 227 144.771 0.638   

รวม 229 147.583    
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

8) เมื่อท่านรู้สกึพึงพอใจต่อ
ผลการข้ึนเงินเดือน / 
ค่าตอบแทน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 0.114 0.057 0.088 0.916 

ภายในกลุ่ม 227 147.034 0.648   

รวม 229 147.148    

ภาพรวม 
 

ระหว่างกลุ่ม 2 1.618 0.809 2.485 0.086 

ภายในกลุ่ม 227 73.875 0.325   

รวม 229 75.492    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า 3) ความรู้สึกที่พึงพอใจในต าแหน่งงานของบุคลากร  
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงานใหม่ๆ ของบุคลากร  
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างโดยวิธี
เปรียบเทียบรายคู่ Least Significant Difference (LSD) ดังรายละเอียดปรากฏตามตารางด้านล่างนี้ ทั้งนี้  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษามีต่อแรงจูงใจภายในข้ออื่น ๆ ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษาที่มีต่อแรงจูงใจภายใน  โดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 3)   ความรู้สึกที่พึงพอใจของท่านในต าแหน่งงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลระดับการศึกษาที่มีต่อแรงจงูใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผล
การเปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปญัญาที่มีระดับ
การศึกษาแตกตา่งกนั ข้อ 3) ความรู้สกึที่พงึพอใจในต าแหนง่งานของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 จ านวนคู่เดียว ได้แก่ บุคลากรภาครัฐที่มรีะดับการศึกษา
ปริญญาตรี และบุคลากรภาครัฐที่ระดบัการศึกษาสูงกว่าปรญิญาตรี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มรีะดับการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรีให้ระดบัความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐระดับการศึกษาปริญญา
ตรี ทั้งนี้ ส าหรบัคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 3) ความรู้สกึที่พึงพอใจในต าแหน่งงานของบุคลากร ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

ระดับการศึกษา Mean 
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.44 4.19 4.55 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 4.44 
 
 
- 

0.243 
(0.086) 

-0.108 
(0.522) 

ปริญญาตร ี 4.19 
 
 

- 
-0.351* 
(0.005) 

สูงกว่าปริญญาตร ี 4.55   - 



48 

 
 

ตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษาที่มีต่อแรงจูงใจภายในโดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงานใหม่ๆ ของท่าน  
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

 จากการวิเคราะห์ผลระดับการศึกษาที่มีต่อแรงจงูใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน ข้อ 4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงานใหม่ ๆ  ของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนคู่เดียว ได้แก่ บุคลากรภาครัฐที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี และบุคลากรภาครัฐที่ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ  ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงาน
ใหม่ ๆ ของบุคลกร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับการศึกษา Mean 
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.47 4.35 4.68 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 4.47 - 
0.118 
(0.397) 

-0.213 
(0.202) 

ปริญญาตร ี 4.35  - 
-0.331* 
(0.007) 

สูงกว่าปริญญาตร ี 4.68   - 
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ตารางท่ี 4.20   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษา ที่มีต่อแรงจูงใจภายในโดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 5)  เมื่อท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลระดับการศึกษาที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะหผ์ล
การเปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนคู่เดียว ได้แก่ บุคลากรภาครัฐที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และบุคลากรภาครัฐที่ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐระดับการศึกษาปริญญาตรี ทั้งนี ้
ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับการศึกษา Mean 
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.50 4.38 4.70 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 4.50 - 
0.117 
(0.400) 

-0.205 
(0.218) 

ปริญญาตร ี 4.38  - 
-0.321* 
(0.009) 

สูงกว่าปริญญาตร ี 4.70   - 
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4.7  เปรียบเทียบระดับการศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายนอก ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.21  อกผลการวิเคราะห์ข้อมลูการเปรียบเทียบระดบัการศึกษามีตอ่แรงจูงใจภายน  
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อทา่นได้รบัค าชมเชยจาก
ผู้บงัคับบัญชา ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 2.296 1.148 2.120 0.122 

ภายในกลุ่ม 227 122.925 0.542   

รวม 229 125.222    

2) เมื่อทา่นได้รบัการช่วยเหลอืจาก
เพื่อนร่วมงาน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 
 

ระหว่างกลุม่ 2 0.260 0.130 0.306 0.737 

ภายในกลุ่ม 227 96.614 0.426   

รวม 229 96.874    

3) เมื่อเพื่อนร่วมงานช่วยท่านแก้ไข
ปัญหา ท าให้ทา่นเกิดแรงจงูใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 1.184 0.592 1.466 0.233 

ภายในกลุ่ม 227 91.690 0.404   

รวม 229 92.874    

4) เมื่อทา่นถูกเลือกเข้าฝึกอบรมใน
โครงการตา่ง ๆ  ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 1.366 0.683 0.906 0.405 

ภายในกลุ่ม 227 171.021 0.753   

รวม 229 172.387    

5) ข้อเสนอทีเ่กีย่วกบัสวัสดิการที่
ท่านได้รบัจากหน่วยงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 1.629 0.814 1.404 0.248 

ภายในกลุ่ม 227 131.693 0.580   

รวม 229 133.322    

6) เมื่อท่านถูกเลือกใหเ้ข้า
ปฏิบัติงานเชิงบูรณาการร่วมกัน
กับหน่วยงานอื่นในองค์กร ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 2 0.112 0.056 0.078 0.925 

ภายในกลุ่ม 227 161.784 0.713   

รวม 229 161.896 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) เมื่อทา่นได้เหเ็ครือ่งราช
อิสริยาภรณ์ ท าให้ท่านเกดิ
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 2 2.244 1.122 0.951 0.388 

ภายในกลุ่ม 227 267.738 1.179   

รวม 229 269.983 
 

 
  

8) เมื่อไดร้ับรูเ้รือ่งเงนิ
ประจ าต าแหน่ง และเงิน
เพิม่พิเศษของหน่วยงาน ท า
ให้ท่านเกดิแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 2 0.997 0.499 0.822 0.441 

ภายในกลุ่ม 227 137.651 0.606   

รวม 229 168.648    

9) เมื่อองค์กรไดม้ีการ
ส่งเสรมิการน าเทคโนโลยี 
หรอืสือ่อเิลก็ทรอนิกส์ต่าง 
ๆ มาใช้ในการด าเนินงาน 
ท าใหท้่านเกิดแรงจงูใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 
2 

227 
229 

 

1.121 
130.709 
131.830 

0.561 
0.576 

 

0.973 
 
 

0.379 
 
 

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2 0.312 0.156 0.472 0.625 

ภายในกลุ่ม 227 75.186 0.331   

รวม 229 75.498    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับ
การศึกษามีต่อแรงจูงใจภายในข้ออื่น ๆ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.8  เปรียบเทียบต าแหน่งท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรม

ทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test  (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.22   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบต าแหน่งที่มีต่อแรงจูงใจภายใน 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อท่านต้องกา
ความก้าวหน้า  
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 1.968 0.492 0.855 0.492 

ภายในกลุ่ม 225 129.463 0.575   

รวม 229 131.430    

2) ความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อ
องค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 1.802 0.450 0.727 0.574 

ภายในกลุ่ม 225 139.420 0.620   

รวม 229 141.222    

3) ความรู้สึกทีพ่ึงพอใจ
ของท่านในต าแหน่งงาน 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 3.826 0.956 1.792 0.131 

ภายในกลุ่ม 225 120.070 0.534   

รวม 229 123.896    

4) ความต้องการที่พร้อม
จะพัฒนาตนเองไปกับงาน
ใหม่ๆ ของท่าน ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 4 2.544 0.636 1.214 0.306 

ภายในกลุ่ม 225 117.843 0.524   

รวม 229 120.387    

5) เมื่อท่านรู้สกึว่าตนเองมี
คุณค่าต่อองค์กร ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 4 3.398 0.850 1.651 0.162 

ภายในกลุ่ม 225 115.750 0.514   

รวม 229 119.148    

6) ความรู้สึกมอีิสระในงาน
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 1.739 0.435 0.835 0.504 

ภายในกลุ่ม 225 117.135 0.521   

รวม 229 118.874  
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 4.068 1.017 1.595 0.177 

ภายในกลุ่ม 225 143.514 0.638   

รวม 229 147.583    
8) เมื่อท่านรู้สกึพึงพอใจต่อ
ผลการข้ึนเงินเดือน / 
ค่าตอบแทน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 0.322 0.083 0.127 0.972 

ภายในกลุ่ม 225 146.816 0.653   

รวม 229 147.148    

ภาพรวม 
 

ระหว่างกลุ่ม 4 1.646 0.411 1.254 0.289 

ภายในกลุ่ม 225 73.846 0.328   

รวม 229 75.492    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบต าแหน่งที่มีต่อ
แรงจูงใจภายในข้ออื่น ๆ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.9  เปรียบเทียบต าแหน่งท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายนอก ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัด

กรมทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบต าแหน่งที่มีต่อแรงจูงใจภายนอก  
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อทา่นได้รบัค าชมเชย
จากผูบ้ังคับบญัชา ท าให้ทา่น
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 4 3.663 0.916 1.695 0.152 

ภายในกลุ่ม 225 121.559 0.540   

รวม 229 125.222    

2) เมื่อทา่นได้รบัการ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
ท าใหท้่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 4 1.671 0.418 0.987 0.415 

ภายในกลุ่ม 225 95.203 0.423   

รวม 229 96.874    

3) เมื่อเพื่อนร่วมงานช่วยท่าน
แก้ไขปญัหา ท าให้ท่านเกดิ
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 1.153 0.288 0.707 0.588 

ภายในกลุ่ม 225 91.721 0.408   

รวม 229 92.874    

4) เมื่อทา่นถูกเลือกเข้า
ฝึกอบรมในโครงการตา่ง ๆ  ท า
ให้ท่านเกดิแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 4 1.785 0.446 0.589 0.671 

ภายในกลุ่ม 225 170.602 0.758   

รวม 229 172.387    

5) ข้อเสนอทีเ่กีย่วกบั
สวัสดกิารที่ทา่นได้รบัจาก
หน่วยงาน ท าให้ทา่นเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 2.158 0.540 0.926 0.450 

ภายในกลุ่ม 225 131.163 0.583   

รวม 229 133.322    

6) เมื่อท่านถูกเลือกใหเ้ข้า
ปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ
ร่วมกันกบัหน่วยงานอื่นใน
องค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 1.187 0.297 0.416 0.797 

ภายในกลุ่ม 225 160.708 0.714   

รวม 229 161.896    
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) เมื่อทา่นได้เหเ็ครือ่งราช
อิสริยาภรณ์ ท าให้ท่านเกดิ
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 20.882 5.221 4.715 0.001* 

ภายในกลุ่ม 225 249.101 1.107   

รวม 229 269.983    
8) เมื่อไดร้ับรูเ้รือ่งเงนิประจ า
ต าแหนง่ และเงินเพิม่พเิศษ
ของหน่วยงาน ท าใหท้่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 4 2.634 0.658 1.089 0.363 

ภายในกลุ่ม 225 136.014 0.605   

รวม 229 138.648    

9) เมื่อองค์กรไดม้ีการ
ส่งเสรมิการน าเทคโนโลยี 
หรอืสือ่อเิลก็ทรอนิกส์ต่าง ๆ 
มาใช้ในการด าเนนิงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 4 0.684 0.171 0.293 0.882 

ภายในกลุ่ม 
 

225 131.147 0.583   

รวม 229 131.830    

ภาพรวม 

ระหว่าง
กลุ่ม 

4 1.872 0.468 1.431 0.225 

ภายในกลุ่ม 225 73.626 0.327   

รวม 229 75.498    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ข้อ 7) การที่บุคลากรได้เห็นเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบความ
แตกต่างโดยวิธีเปรียบเทียบรายคู่ Least Significant Difference (LSD) ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง
ด้านล่างนี้ ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษามีต่อแรงจูงใจภายนอกข้ออื่น ๆ  
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



56 

 
 

ตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบต าแหน่งที่มีต่อแรงจูงใจภายนอกโดยการเปรียบเทียบ
เป็นรายคู่ LSD ของข้อ 7)  าภรณ์ ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเมื่อท่านได้เห็นเครื่องราชอิสริย  

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
  
 จากการวิเคราะห์ผลต าแหน่งที่มีต่อแรงจูงใจภายนอกตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน  
ข้อ 7) การที่บุคลากรได้เห็นเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนทั้งหมด 4 คู่ ได้แก่ (1) ต าแหน่งข้าราชการ ต าแหน่งลูกจ้างเหมาบริการ 
โดยที่ ต าแหน่งข้าราชการให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายนอกเฉลี่ยมากกว่าต าแหน่งลูกจา้งเหมาบริการ (2) 
ต าแหน่งลูกจ้างประจ า และต าแหน่งลูกจ้างเหมาบริการ โดยที่ ต าแหน่งลูกจ้างประจ าให้ระดับความคิดเห็น
แรงจูงใจภายนอกเฉลี่ยมากกว่าต าแหน่งลูกจ้างเหมาบริการ (3) ต าแหน่งลูกจ้างประจ า และอื่น ๆ โดยที่ 
ต าแหน่งลูกจ้างประจ าให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายนอกเฉลี่ยมากกว่าอื่น ๆ และ (4) ต าแหน่งพนักงาน
ราชการ และต าแหน่งลูกจ้างเหมาบริการ โดยที่ ต าแหน่งพนักงานราชการให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจ 
ภานอกเฉลี่ยมากกว่าต าแหน่งลูกจ้างเหมาบริการ ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายนอก ข้อ 7) การที่บุคลากร
ได้เห็นเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 

ต าแหน่ง Mean 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างเหมา
บริการ 

อ่ืน ๆ 

3.99 4.75 4.20 3.30 3.50 

ข้าราชการ 3.99 - 
-0.758 
(0.050) 

-0.206 
(0.194) 

0.687* 
(0.005) 

0.492 
(0.157) 

ลูกจ้างประจ า 4.75  - 
0.553 
(0.160) 

1.446* 
(0.001) 

1.250* 
(0.013) 

พนักงาน
ราชการ 

4.20   - 
 

0.893* 
(0.000) 

 
0.697 
(0.051) 

ลูกจ้างเหมา
บริการ 

3.30    - 
 

-0.196 
(0.624) 

อื่น ๆ 3.50    
 

- 
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4.10  เปรียบเทียบอายุราชการ/อายุงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ภาครัฐ สังกัดกรม ทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ  F-test (One - way ANOVA) 

 ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุราชการ/อายุงานที่มีต่อแรงจูงใจภายใน 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อท่านต้องการ
ความก้าวหน้า ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.069 0.690 1.205 0.309 

ภายในกลุ่ม 226 129.361 0.572   

รวม 229 131.430    

2) ความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อ
องค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 8.923 2.974 5.081 0.002* 

ภายในกลุ่ม 226 132.298 0.585   

รวม 229 141.222    

3) ความรู้สึกทีพ่ึงพอใจของ
ท่านในต าแหน่งงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 3.170 1.057 1.978 0.118 

ภายในกลุ่ม 226 120.726 0.534   

รวม 229 123.896    

4) ความต้องการที่พร้อมจะ
พัฒนาตนเองไปกบังานใหม่ๆ 
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.251 0.417 0.791 0.500 

ภายในกลุ่ม 226 119.136 0.527   

รวม 229 120.387    

5) เมื่อท่านรู้สกึว่าตนเองมี
คุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 4.707 1.569 3.099 0.028* 

ภายในกลุ่ม 226 114.441 0.506   

รวม 229 119.148    

6) ความรู้สึกมอีิสระในงาน
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.409 0.803 1.558 0.200 

ภายในกลุ่ม 226 116.455 0.515   

รวม 229 118.874    
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่        3 4.999 1.666 2.641 0.050 

ภายในกลุ่ม 226 142.584 0.631   

รวม 229 147.583    
8) เมื่อท่านรู้สกึพึงพอใจต่อ
ผลการข้ึนเงินเดือน / 
ค่าตอบแทน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.341 0.447 0.693 0.557 

ภายในกลุ่ม 226 145.807 0.645   

รวม 229 147.148    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.223 0.741 2.285 0.080 

ภายในกลุ่ม 226 73.269 0.324   

รวม 229 75.492    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 

 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีอายุราชการ/อายุงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ข้อ 2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กรท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร  
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบ
ความแตกต่างโดยวิธีเปรียบเทียบรายคู่ Least Significant Difference (LSD) ดังรายละเอียดปรากฏตาม
ตารางด้านล่างนี้ ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบระดับการศึกษามีต่อแรงจูงใจภายนอกข้ออื่น ๆ 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.26  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุราชการ/อายุงานที่มีต่อแรงจูงใจภายนอก  
โดยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อองค์กร ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

 จากการวิเคราะห์ผลอายุราชการ/อายุงานที่มีต่อแรงจงูใจนอกตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์
ผลการเปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอายุราชการ/
อายุงานแตกต่างกัน ข้อ 2) ความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนทั้งหมด 3 คู่ ได้แก่ (1) บุคลากรภาครัฐที่มี
อายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี และบุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 5 – 10 ปี โดยที่ บุคลากร
ภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 5 – 10 ปี ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายนอกเฉลี่ยมากกว่าบุคลากร
ภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี  (2) บุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี และ
บคุลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 11 – 15 ปี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 11 – 15 
ปี ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายนอกเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ป ี
(3) บุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี และบุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 15 ปี
ข้ึนไป โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 15 ปีข้ึนไป ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายนอกเฉลี่ย
มากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายนอก  
ข้อ 2) ความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ต าแหน่ง Mean 
น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 11 – 15 ปี 15 ปีขึ้นไป 

4.02 4.43 4.48 4.47 

น้อยกว่า 5 ปี 4.02 - 
-0.411* 
(0.002) 

-0.469* 
(0.005) 

-0.454* 
(0.001) 

5 – 10 ป ี 4.43  - 
-0.058 
(0.719) 

-0.043 
(0.744) 

11 – 15 ป ี 4.48   - 
0.015 
(0.926) 

15 ปีข้ึนไป 4.47  
 
 

 - 
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ตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุราชการ/อายุงานที่มีต่อแรงจูงใจภายนอก โดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 5)  เมื่อท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

 จากการวิเคราะห์ผลอายุราชการ/อายุงานที่มีต่อแรงจงูใจนอกตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์
ผลการเปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอายุราชการ/
อายุงานแตกต่างกัน ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนทั้งหมด 2 คู่ ได้แก่ (1) บุคลากรภาครัฐที่มีอายุ
ราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี และบุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 5 – 10 ปี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่
มีอายุราชการ/อายุงาน 5 – 10 ปี ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายนอกเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มี
อายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี (2) บุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ปี และบุคลากร
ภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 11 – 15 ปี โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงาน 11 – 15 ปี  
ให้ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจภายนอกเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีอายุราชการ/อายุงานน้อยกว่า 5 ทั้งนี ้
ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายนอก ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ต าแหน่ง Mean 
น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 11 – 15 ปี 15 ปีขึ้นไป 

4.25 4.54 4.39 4.61 

น้อยกว่า 5 ปี 4.25 - 
-0.290* 
(0.021) 

-0.140 
(0.361) 

-0.352* 
(0.005) 

5 – 10 ป ี 4.54  - 
0.150 
(0.321) 

-0.062 
(0.615) 

11 – 15 ป ี 4.39   - 
-0.212 
(0.163) 

15 ปีข้ึนไป 4.61    - 
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4.11  เปรียบเทียบอายุราชการ/อายุงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายนอก ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญาวัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 

0.05 

ตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุราชการ/อายุงานที่มีต่อแรงจูงใจภายนอก  
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมือ่ท่านได้รบัค าชมเชยจาก
ผู้บังคับบญัชา ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 3.118 1.039 1.924 0.127 

ภายในกลุ่ม 226 122.104 0.540   

รวม 229 125.222    

2) เมื่อทา่นได้รบัการช่วยเหลอื
จากเพือ่นร่วมงาน ท าใหท้่าน
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 3 1.645 0.548 1.301 0.275 

ภายในกลุ่ม 226 95.229 0.421   

รวม 229 96.874    

3) เมื่อเพื่อนร่วมงานช่วยท่าน
แก้ไขปญัหา ท าให้ท่านเกดิ
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.577 0.526 1.301 0.275 

ภายในกลุ่ม 226 91.297 0.404   

รวม 229 92.874    

4) เมื่อทา่นถูกเลือกเข้าฝึกอบรม
ในโครงการต่าง ๆ ท าให้ทา่นเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 0.640 0.213 0.281 0.839 

ภายในกลุ่ม 226 171.747 0.760   

รวม 229 172.387    

5) ข้อเสนอทีเ่กีย่วกบัสวัสดิการ
ที่ท่านไดร้ับจากหน่วยงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.998 0.999 1.733 0.161 

ภายในกลุ่ม 226 130.323 0.577   

รวม 229 133.322    

6) เมื่อท่านถูกเลือกใหเ้ข้า
ปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ
ร่วมกันกบัหน่วยงานอื่น 
ในองค์กร ท าใหท้่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.335 0.778 1.103 0.349 

ภายในกลุ่ม 226 159.560 0.706   

รวม 229 161.896  
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ตารางท่ี 4.28  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) เมื่อทา่นได้เห็น
เครือ่งราชอิสริยาภรณ์ ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 7.818 2.606 2.247 0.084 

ภายในกลุ่ม 226 262.164 1.160   

รวม 229 269.983    

8) เมื่อไดร้ับรูเ้รือ่งเงนิประจ า
ต าแหนง่ และเงินเพิม่พเิศษ
ของหน่วยงาน ท าใหท้่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.103 0.368 0.604 0.613 

ภายในกลุ่ม 226 137.545 0.609   

รวม 229 138.648    

9) เมื่อองค์กรไดม้ีการส่งเสรมิ
การน าเทคโนโลยี หรอืสือ่
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ มาใช้ใน
การด าเนนิงาน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.562 0.854 1.493 0.217 

ภายในกลุ่ม 226 129.268 0.572   

รวม 229 131.830    

ภาพรวม 

ภายในกลุ่ม 3 1.349 0.450 1.371 0.252 

รวม 226 74.149 0.328   

รวม 229 75.498    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีอายุราชการ/อายุงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุ
ราชการ/อายุงานมีต่อแรงจูงใจภายนอกของข้ออื่น ๆ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.12  เปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.29  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีตอ่แรงจูงใจภายใน  

 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อท่านต้องการ
ความก้าวหน้า ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.516 0.839 1.470 0.223 

ภายในกลุ่ม 226 128.914 0.570   

รวม 229 131.430    

2) ความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อ
องค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 5.205 1.735 2.883 0.037* 

ภายในกลุ่ม 226 136.017 0.602   

รวม 229 141.222    

3) ความรู้สึกทีพ่ึงพอใจของ
ท่านในต าแหน่งงาน ท าให้
ท่านเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 5.484 1.828 3.489 0.017* 

ภายในกลุ่ม 226 118.412 0.524   

รวม 229 123.896    

4) ความต้องการที่พร้อมจะ
พัฒนาตนเองไปกบังานใหม่ๆ 
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.574 0.858 1.646 0.180 

ภายในกลุ่ม 226 117.813 0.521   

รวม 229 120.387    

5) เมื่อท่านรู้สกึว่าตนเองมี
คุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่าน
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 5.714 1.905 3.795 0.011* 

ภายในกลุ่ม 226 113.434 0.502   

รวม 229 119.148    

6) ความรู้สึกมอีิสระในงาน
ของท่าน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 3.645 1.215 2.383 0.070 

ภายในกลุ่ม 226 115.228 0.510   

รวม 229 118.874    
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน 
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 6.487 2.162 3.463 0.017* 

ภายในกลุ่ม 226 141.096 0.624   

รวม 229 147.583    
8) เมื่อท่านรู้สกึพึงพอใจต่อผล
การข้ึนเงินเดือน / 
ค่าตอบแทน ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 0.420 0.140 0.216 0.886 

ภายในกลุ่ม 226 146.728 0.649   

รวม 229 147.148    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.688 0.896 2.782 0.042* 

ภายในกลุ่ม 226 72.804 0.322   

รวม 229 75.492    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 

  จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สิน
ทางปัญญาที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 แต่เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ข้อ 2) ความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ความรู้สึกที่พึงพอใจในต าแหน่งงานของบุคลากร 
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และ ข้อ 7) ความรู้สึกท้าทายกับงานของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างโดยวิธีเปรียบเทียบรายคู่ Least 
Significant Difference (LSD) ดังรายละเอียดปรากฏตามตารางด้านล่างนี้ ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการ
เปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนทีม่ีต่อแรงจูงใจภายในข้ออืน่ ๆ  ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายใน โดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

 จากการวิเคราะห์ผลรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผล
การเปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกัน ข้อ 2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มตี่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนทั้งหมด 3 คู่ ได้แก่ (1) บุคลากรภาครัฐที่
มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45 ,000 บาท โดยที่ 
บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ย
มากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15 ,000 บาท (2) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 30,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยที่ บุคลากร
ภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นแรงจงูใจภายในเฉลีย่มากกว่าบุคลากร
ภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท (3) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 
บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 – 30,000 บาท ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 2) ความผูกพันในการปฏิบัติงาน

ต าแหน่ง Mean 
น้อยกว่า 15,000 บาท 15,000 – 30,000 บาท 30,001 – 45,000 บาท มากกว่า 45,000  

4.16 4.26 4.53 4.65 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

4.16 - 
-0.099 
(0.602) 

-0.377 
(0.079) 

-0.492* 
(0.049) 

15,000 
– 

30,000 
บาท 

4.26  - 
-0.278* 
(0.040) 

-0.393* 
(0.034) 

30,001 
– 

45,000 
บาท 

4.53   - 

-0.115 
(0.584) 

มากกว่า 
45,000  

4.65    - 
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ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
ตารางท่ี 4.31  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายใน โดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 3) ความรู้สึกที่พึงพอใจของท่านในต าแหน่งงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผล
การเปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน ข้อ 3) ความรู้สึกที่พึงพอใจในต าแหน่งงานของบุคลากร ท าให้เ กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนทั้งหมด 2 คู่ ได้แก่ (1) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือนน้อยกว่า 15,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45 ,000 บาท โดยที่ บุคลากร
ภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่า
บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15 ,000 บาท (2) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 
30,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือนมากกว่า 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้
ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 3) ความรู้สึกที่พึงพอใจใน
ต าแหน่งงานของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

ต าแหน่ง Mean 
น้อยกว่า 15,000 บาท 15,000 – 30,000 บาท 30,001 – 45,000 บาท มากกว่า 45,000  

4.16 4.22 4.44 4.70 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

4.16 - 
-0.058 
(0.741) 

-0.284 
(0.156) 

-0.542* 
(0.020) 

15,000 – 
30,000 
บาท 

4.22  - 
-0.226 
(0.073) 

-0.484* 
(0.005) 

30,001 – 
45,000 
บาท 

4.44   - 
-0.258 
(0.189) 

มากกว่า 
45,000  

4.70    - 



67 

 
 

ตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายใน โดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 5) อท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรเมื่ ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผล
การเปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกัน ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้ เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนทั้งหมด 2 คู่ ได้แก่ (1) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 – 30,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยที่ บุคลากร
ภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่า
บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท (2) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 
30,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีรายไดต้อ่
เดือนมากกว่า 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มี 
15,000 – 30,000 บาท ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 5) เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าตอ่
องค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

ต าแหน่ง Mean 
น้อยกว่า 15,000 บาท 15,000 – 30,000 บาท 30,001 – 45,000 บาท มากกว่า 45,000  

4.53 4.35 4.65 4.80 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

4.53 - 
0.175 
(0.312) 

-0.125 
(0.523) 

-0.274 
(0.229) 

15,000 
– 

30,000 
บาท 

4.35  - 
-0.300* 
(0.015) 

-0.449* 
(0.008) 

30,001 
– 

45,000 
บาท 

4.65   - 

-0.149 
(0.438) 

มากกว่า 
45,000 

4.80    - 
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ตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายใน โดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ของข้อ 7) ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานความรู้สึกท้าทายกับงาน  

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน ข้อ 7) ความรู้สึกท้าทายกับงานของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนทั้งหมด 2 คู่ ได้แก่ (1) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 
30,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้
ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มี
รายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท (2) บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท และ
บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท โดยที่ บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 
45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 30,000 บาท ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของแรงจูงใจภายใน ข้อ 7) ความรู้สึกท้าทายกับงานของบุคลากร 
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
 

ต าแหน่ง Mean 
น้อยกว่า 15,000 บาท 15,000 – 30,000 บาท 30,001 – 45,000 บาท มากกว่า 45,000  

4.26 4.07 4.40 4.55 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

4.26 - 
0.189 
(0.328) 

-0.132 
(0.544) 

-0.287 
(0.258) 

15,000 
– 

30,000 
บาท 

4.07  - 
-0.321* 
(0.020) 

-0.476* 
(0.012) 

30,001 
– 

45,000 
บาท 

4.40   - 

-0.155 
(0.470) 

มากกว่า 
45,000 

4.55    - 
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ตารางท่ี 4.34  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายใน โดยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ LSD ภาพรวมของการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายใน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
 จากการวิเคราะห์ผลรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายในตามตารางข้างต้น เป็นการวิเคราะห์ผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ LSD พบว่า ผลภาพรวมแรงจูงใจภายในของบุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวนคู่เดียว ได้แก่ บุคลากรภาครัฐ
ที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท และบุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท โดยที่ 
บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้มากกว่า 45,000 บาท ให้ระดับความคิดเห็นภาพรวมของแรงจูงใจเฉลี่ยมากกว่า
บุคลากรภาครัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท ทั้งนี้ ส าหรับคู่อื่น ๆ ของผลภาพรวมแรงจูงใจ
ภายในไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 

ต าแหน่ง Mean 
น้อยกว่า 15,000 บาท 15,000 – 30,000 บาท 30,001 – 45,000 บาท มากกว่า 45,000  

4.32 4.33 4.51 4.66 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

4.32 - 
-0.011 
(0.936) 

-0.190 
(0.226) 

-0.340 
(0.062) 

15,000 – 
30,000 
บาท 

4.33  - 
-0.179 
(0.070) 

-0.329* 
(0.016) 

30,001 – 
45,000 
บาท 

4.51   - 
-0.150 
(0.328) 

มากกว่า 
45,000  

4.66    - 
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4.13  เปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายนอก ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 
สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา วัดด้วยค่าสถิติ F-test (One - way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.35  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนที่มีต่อแรงจูงใจภายนอก  

 
แรงจูงใจภายนอก 

(Extrinsic Motivation) 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

1) เมื่อทา่นได้รบัค าชมเชยจาก
ผู้บงัคับบัญชา ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 3.523 1.174 2.181 0.091 

ภายในกลุ่ม 226 121.699 0.538   

รวม 229 125.222    

2) เมื่อทา่นได้รบัการช่วยเหลอื
จากเพือ่นร่วมงาน ท าใหท้่าน
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 3 1.436 0.479 1.134 0.336 

ภายในกลุ่ม 226 95.438 0.422   

รวม 229 96.874    

3) เมื่อเพื่อนร่วมงานช่วยท่าน
แก้ไขปญัหา ท าให้ท่านเกดิ
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 0.878 0.293 0.719 0.542 

ภายในกลุ่ม 226 91.996 0.407   

รวม 229 92.874    

4) เมื่อทา่นถูกเลือกเข้า
ฝึกอบรมในโครงการตา่ง ๆ  ท า
ให้ท่านเกดิแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.041 0.680 0.903 0.441 

ภายในกลุ่ม 226 170.346 0.754   

รวม 229 172.387    

5) ข้อเสนอทีเ่กีย่วกบัสวัสดิการ
ที่ท่านไดร้ับจากหน่วยงาน ท า
ให้ท่านเกดิแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 2.519 0.840 1.451 0.229 

ภายในกลุ่ม 226 130.802 0.579   

รวม 229 133.322    

6) เมื่อท่านถูกเลือกใหเ้ข้า
ปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ
ร่วมกันกบัหน่วยงานอื่นใน
องค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.682 0.561 0.791 0.500 

ภายในกลุ่ม 226 160.213 0.709   

รวม 229 161.896  
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig 

7) เมื่อทา่นได้เหเ็ครือ่งราช
อิสริยาภรณ์ ท าให้ท่านเกดิ
แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 6.133 2.044 1.751 0.157 

ภายในกลุ่ม 226 263.849 1.167   

รวม 229 269.983    

8) เมื่อไดร้ับรูเ้รือ่งเงนิ
ประจ าต าแหน่ง และเงิน
เพิม่พิเศษของหน่วยงาน ท า
ให้ท่านเกดิแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.129 0.376 0.618 0.604 

ภายในกลุ่ม 226 137.519 0.608   

รวม 229 138.648    

9) เมื่อองค์กรไดม้ีการ
ส่งเสรมิการน าเทคโนโลยี 
หรอืสือ่อเิลก็ทรอนิกส์ต่าง 
ๆ มาใช้ในการด าเนินงาน 
ท าใหท้่านเกิดแรงจงูใจใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 3 1.376 0.459 0.794 0.4980 

ภายในกลุ่ม 226 130.455 0.577   

รวม 229 131.830    

ภาพรวม 
 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.704 0.235 0.709 0.547 

ภายในกลุ่ม 226 74.794 0.331   

รวม 229 75.498    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
  
จากการวิเคราะห์ผลตามตารางข้างต้น พบว่า บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มี
รายได้แตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่
เมื่อวิเคราะห์ผลตามรายข้อแล้ว พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบอายุราชการ/อายุงาน  
ที่มีต่อแรงจูงใจภายนอกของข้ออื่น ๆ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

บทท่ี 5 
 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษางานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สิน
ทางปัญญา โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพยส์นิ
ทางปัญญาและ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทาง
ปัญญา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และกลุ่ ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา จ านวน 230 คน โดยการค านวณจากสูตร 
(Yamane, 1973) และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเ ชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation, SD) และระดับแรงจูงใจ (Motivation) การวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ 
Independent sample t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05การวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ F-test (One-way ANOVA) 
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และหากพบว่าผลการวิเคราะห์มีความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
โดยใช้วิธีเปรียบเทียบรายคู่ Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึ่งผลการวิจัย
สามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังต่อไปนี ้
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา สามารถ
สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้  
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลหรือลักษณะทั่วไปของบุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่า 45 ปีข้ึนไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งข้าราชการ โดยมีอายุ
ราชการ/อายุงาน 5 – 10 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท มากที่สุด 
 2. จากการวิเคราะห์ผลแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับจูงใจมาก มีค่าเฉลี่ย 4.36 ซึ่งประกอบไปด้วย แรงจูงใจภายใน มีค่าเฉลี่ย 4.39 และ

แรงจูงใจภายนอก มีค่าเฉลี่ย 4.33 
  1. จากการวิเคราะห์ผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สิน
ทางปัญญา พบว่า แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดยภาพรวมอยู่ในระดับจูงใจมาก และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อแล้วพบว่า  
     1.1 เมื่อบุคลากรต้องการความก้าวหน้า จึงท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มาเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ เมื่อบุคลากรรู้สึกพึงพอใจต่อผลการข้ึนเงินเดือน / 
ค่าตอบแทน จึงท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่าน
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เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความรู้สึกมีอิสระในงานของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความ
ต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงานใหม่ๆ ของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความ
ผูกพันในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความรู้สึกที่พึงพอใจใน
ต าแหน่งงานของบุคลากร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความรู้สึกท้าทายกับงานของบุคลากร ท า
ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ตามล าดับ 

  2. จากการวิเคราะห์ผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สิน
ทางปัญญา พบว่า แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) โดยภาพรวมอยู่ในระดับจูงใจมาก และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อแล้วพบว่า 
     2.1 เมื่อบุคลากรได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน จึงท าให้เกิดแรงจูงใจในกา ร
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มาเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ เมื่อเพื่อนร่วมงาน
ของบุคลากรช่วยแก้ไขปัญหา จึงท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจมากที่สุดเช่นกันเมื่อ
บุคลากรได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้รับรู้เรื่องเงิน
ประจ าต าแหน่ง และเงินเพิ่มพิเศษ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ข้อเสนอที่เกี่ยวกับสวัสดิการที่บคุลากร
ได้รับจากหน่วยงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อองค์กรได้มีการส่งเสริมการน าเทคโนโลยี หรือสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ มาใช้ในการด าเนินงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรถูกเลือก 
เข้าฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อบุคลากรถูกเลือกให้เข้าปฏิบัติงาน
เชิงบูรณาการร่วมกันกับหน่วยงานอื่นในองค์กร ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับจูงใจมาก ทั้งนี้  
การที่บุคลากรได้เห็นเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจมาก ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ตามล าดับ 
  3. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 จากการวิเคราะห์ผลการวิจัย จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน เรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกรมทรัพย์สินทางปัญญาที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุราชการ/
อายุงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในและภายนอกในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน แต่แรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน ทั้งนี้ เป็นเรื่องธรรมดาและปกติ ส าหรับผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนน้อย เพราะว่า บุคลากรทุกคนมีความต้องการ
เงินเดือน หรือค่าตอบแทนที่มากขึ้น ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานหรือปริมาณงานที่ได้รับ โดยเฉพาะเพศหญิง 
เนื่องจากเพศหญิงในยุคสมัยปจัจบุันต้องมีภาวะผู้น า มีความทัดเทียม เท่าเทียม และศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ที่เทียบเท่าหรือมากกว่าเพศชาย โดยบางคนต้องท างานเพื่อจุนเจือ และเป็นเสาหลักของครอบครัว เลี้ยงดูบิดา 
มารดา หรือบุตร ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้เพศหญิงมีความต้องการที่จะมีเงินเดือน หรือค่าตอบแทนที่สูง  
ซึ่งสอดคล้องกับบทคัดย่องานวิจัยของ ธนพัฒน์ จงมีสุข ศึกษาวิจัยเรื่อง ระดับการยอมรับบทบาทผู้น าสตรี  
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กรณีศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 
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5.2  อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกรมทรัพย์สินทางปัญญา 
ผู้วิจัยมีประเด็นการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. ผลการวิจัยแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic motivation) ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัด
กรมทรัพย์สินทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับจูงใจมาก และเมื่อวิเคราะห์เป็นรายข้อ พบว่า  
  1.1 ความต้องการความก้าวหน้า และความรู้สึกที่พึงพอใจในต าแหน่งงานของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรม
ทรัพย์สินทางปัญญา รู้สึกว่าตนเองมีความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน งานที่ได้รับมอบหมาย หรือความรับผิดชอบ 
ของตนเองนั้น มีความเอื้ออ านวยต่อการเลื่อนระดับ และเลื่อนต าแหน่งในอนาคต หรือมีโอกาสก้าวหน้า  
มีความเทียบเท่าต าแหน่งหรือสายการปฏิบัติงานอื่น รวมทั้งการเลื่อนระดับเป็นไปอย่างง่ายดาย เกิดความเป็น
ธรรม และเที่ยงตรงต่อผู้ปฏิบัติงาน จึงท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาเกิดแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2560) ซึ่งศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง พบว่า 
แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก  จังหวัดอ่างทอง  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับจูงใจมาก 
  1.2 ความผูกพันในการปฏิบัติงาน และความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรของบุคลากร  
ที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรม
ทรัพย์สินทางปัญญา รู้สึกว่าหน่วยงานที่ตนได้ปฏิบัติงานอยู่ดีกว่าหน่วยงานอื่น และเกิดความรัก  
ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา โดยเกิดจากความธ ารงตนไว้ซึ่งศักดิ์ศรีและเกียรติ
ของตนเอง อันเป็นผลให้อยากจะปฏิบัติงานจนครบเกษียณอายุราชการ จึงท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ทีก่รม
ทรัพย์สินทางปัญญาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ วรรณา อาวรณ์ 
(2557) ซึ่งศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่า ข้าราชการรัฐสภามีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับจูงใจมาก 
  1.3 ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงานใหม่ๆ ความรู้สึกที่มีอิสระในงาน และ
ความรู้สึกท้าท้ายกับงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมาก แสดงให้เห็น
ว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา รู้สึกว่าตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจ งานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นสิ่งใหม่ที่ไม่เคยท ามาก่อน ที่เป็นตัวช่วยให้บุคลากรกรมทรัพย์สินทางปัญญาเกิดความท้าทาย 
แล้วได้ลงมือท า จึงส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ เพิ่มพูนทักษะ และพัฒนาตนเองให้มีความสามารถหลากหลายด้าน 
รวมทั้งสั่งสมประสบการณ์ใหม่ๆ โดยสิ่งเหล่านี้ จะท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และเกิดความ
เช่ียวชาญในสายอาชีพ จึงท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ซึ่งศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับจูงใจมาก อันเนื่องมาจากลักษณะของการปฏิบัติงานตรง
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ต่อต าแหน่งและความถนัดของพนักงาน มีความส าคัญต่อมหาวิทยาลัย ข้ันตอนการท างาน การแก้ไขปัญหา 
การมีอิสระในการตัดสินใจ และได้รับปริมาณงานที่เหมาะสม 
  1.4 ความรู้สึกพึงพอใจต่อผลการข้ึนเงินเดือน / ค่าตอบแทนของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน  
อยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรรู้สึกว่าตนเอง ได้รับเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย ได้รับความโปร่งใส เป็นธรรม เที่ยงตรงในการ
พิจารณาในการด าเนินการเลื่อนเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และปราศจากความทุจริตในหน่วยงาน พร้อมทั้ง
เป็นไปตามหลักกฎหมายที่ได้ก าหนดไว้ใช้ส าหรับส่วนราชการ จึงท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สิน
ทางปัญญาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ 
(2560) ซึ่งศึกษาเรื่อง แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก 
จังหวัดอ่างทอง พบว่า แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก 
จังหวัดอ่างทอง ด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับจูงใจมาก อันเนื่องมาจาก
พนักงานได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน ในหน่วยงานมีการเบิกจ่ายสวัสดิการที่รวดเร็ว รวมทั้ง
พนักงานได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน  
 2. ผลการวิจัยแรงจงูใจภายนอก (Extrinsic motivation) ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกดั
กรมทรัพย์สินทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับจูงใจมาก และเมื่อวิเคราะห์เป็นรายข้อ พบว่า 
  2.1 เมื่อได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาอยู่ในจูงใจมากระดับมาก สืบเนื่องจากการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาเป็นไปอย่างถูกต้อง ไร้ซึ่งปัญหา มีความราบรื่นตามข้ันตอน และผู้ปฏิบัติ งานไม่มีความกดดันต่อ
ผู้บังคับบัญชา ท าให้งานที่ส าเร็จแล้วออกมาดี ไม่มีข้อต าหนิจากผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ด้วยเหตุน้ี จึงเป็นสิง่
ที่ส าคัญที่ท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา และท าให้
บุคลากรเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2560) 
ซึ่งศึกษาเรื่อง แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัด
อ่างทอง พบว่า แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัด
อ่างทอง ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการ
ศึกษาวิจัยของ บุษบา เชิดชู (2556) ซึ่งศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันบุรี ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในจูงใจระดับมาก 
  2.2 เมื่อได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนร่วมงานช่วยแก้ไขปัญหาของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมากที่สุด สืบเนื่องมาจากบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรพัย์สินทางปญัญา มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกันเอง 
หรือเมื่อตนเองเกิดปัญหาจากการปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงานก็พร้อมที่จะยื่นมือเข้ามาช่วย แก้ปัญหาร่วมกันโดย
ไม่หวังสิ่งตอบแทน ก็เพื่อให้องค์กรขับเคลื่อนการด าเนินงานได้ต่อไป ไม่เกิดอุปสรรค และความล่าช้าต่อส่วน
ราชการ พร้อมทั้งการได้รับมอบหมายมีความเสมอภาคต่อกัน ไม่เกิดความเหลื่อมล้ าซึ่งกันและกัน จึงท าให้
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บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาเกิดแรงจูงใจ ในการนี้  ขัดแย้งกับผลการศึกษาวิจัยของ 
กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2560) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารสว่นต าบล
ในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง พบว่า แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีระดับความคิดเห็นในจูงใจระดับมาก 
  2.3 เมื่อถูกเลือกเข้าฝึกอบรมในโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ และการปฏิบัติงานเชิงบูรณา
การร่วมกันกับหน่วยงานอื่นในองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมาก 
สืบเนื่องมาจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาได้รับการถูกเลือกให้เข้าร่วมโครงการ หรือ
การจัดกิจกรรมของหน่วยงาน เพื่อเป็นการเสริมสร้างทักษะการปฏิบัติงานของตนเอง และเรียนรู้สิ่งใหม่ ไม่ว่า
จะเป็นกฎหมายที่มีการแก้ไขเพิ่มเติม ที่จ าเป็นต้องรู้ เพื่อน ามาปรับใ ช้ในการท างานให้เกิดความถูกต้อง 
 ลดข้อผิดพลาดหรือระบบอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ที่ควรทราบ  ส่วนการท างานเชิงบูรณาการเป็นสิ่งที่สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี และเกิดความสามัคคีร่วมกันในการปฏิบัติงานระหว่าง กรม / กอง / ส านัก พร้อมทั้งเป็นการ
วางแผนการด าเนินงานที่สอดคล้องไปในทิศทางที่องค์กรได้ก าหนดข้ึน ส่งผลให้ภารกิจหรือเป้าหมายในแต่ละ
ด้านเกิดผลส าเร็จเป็นประโยชน์ต่อองค์กร และประชาชน ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรม
ทรัพย์สินทางปัญญาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการบริหารราชการแบบบูรณาการ
ของ เฉลิม ศรีผดุง (ม.ป.ป.) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการให้เปน็ไปตามยุทธศาสตร์ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ / 
เป้าหมาย และเกิดผลสัมฤทธ์ิตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน และประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด 
โดยมีการบูรณาการยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ ทรัพยากรขององค์กร และมีการประสานความร่วมมือจาก
ทุกภาคส่วน 
  2.4 ข้อเสนอที่เกี่ยวกับสวัสดิการของหน่วยงาน การรับรู้เรือ่งเงินประจ าต าแหน่ง หรือเงินเพิม่
พิเศษของหน่วยงาน และการได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมาก สืบเนื่องมาจาก บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา ได้รับข้อเสนอ
สวัสดิการจากหน่วยงานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง หรือสวัสดิการพิเศษจากหน่วยงาน เช่น การลากิจ ป่วย หรือ
พักผ่อนที่สามารถสะสมได้จ านวนมาก และได้รับเงินประจ าต าแหน่ง หรือเงินเพิ่มพิเศษอย่างถูกต้องตรงตามที่
กฎหมายได้ก าหนดไว้ พร้อมทั้งการเสนอรับพระราชทานเครื่องราชฯ เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และถูกต้อง 
ไม่มีข้อโต้แย้ง จึงท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นิตญา จันทร์เสถียร (2559) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ สถาบันสุขภาพสัตว์แห่งชาติ พบว่า พนักงานราชการ สถาบันสุขภาพสัตว์แห่งชาติด้าน
ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับจูงใจมาก 
  2.5 นโยบายส่งเสริมเทคโนโลยี หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในการด าเนินงานของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานอยูที่กรมทรัพย์สินทางปัญญาอยู่ในระดับจูงใจมาก สืบเนื่องมาจาก บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรม
ทรัพย์สินทางปัญญา หน่วยงานได้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นการจดค าขอทรัพย์สิน 
ทางปัญญาผ่านระบบออนไลน์หรือบนเว็ปไซต์ของกรมฯ ได้แก่ การจดทะเบียนเครื่องหมายการค้า ลิขสิทธ์ิ 
สิทธิบัตร หรือสิทธิบัตรออกแบบ และการด าเนินการรับ – ส่งหนังสือผ่านระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์  
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ซึ่งสร้างความสะดวกรวดเร็วให้กับผู้ปฏิบัติ ยังช่วยให้ลดอัตราการสูญหายของเอกสาร และลดการใช้กระดาษ 
ให้น้อยลง หรือจะเป็นการจองห้องประชุมออนไลน์ การประชุมผ่านระบบออนไลน์ต่างๆ เช่น Zoom Webex 
meeting เป็นต้น ซึ่งส่งผลให้หน่วยงานมีความทันสมัย ทันต่อเทคโนโลยี ช่วยให้องค์กรน่าอยู่ และน่าท างาน 
ท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงาน พร้อมทั้งทันต่อ
ความต้องการของผู้ขอจะทะเบียนทรัพย์สินทางปัญญา ด้วยเหตุผลนี้ จึงท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่กรม
ทรัพย์สินทางปัญญาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ บุษบา เชิดชู (2556) 
ซึ่งศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอขลุง 
จังหวัดจันทบุรี พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารอยู่ในระดับจูงใจมาก 
เนื่องจากผู้บริหารได้ก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ส่งให้ผลข้าราชการสามารถท างาน
ได้จนบรรลุผลขององค์กรได้ 
 
5.3  ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 1. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจภายในและภายนอกอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าใกล้เคียงกัน ดังนั้น 
หน่วยงานจึงต้องให้ความส าคัญ และสร้างกิจกรรม เพื่อสร้างแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก  
 2. จากการศึกษาพบว่า ความต้องการความก้าวหน้า เป็นแรงจูงใจภายในที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ดังนั้น 
หน่วยงานจึงต้องขับเคลื่อนให้บุคลากรทุกคนได้ตระหนักถึงเส้นทางแห่งความก้าวหน้าในอาชีพของตน  
เพื่อจูงใจให้เกิดความต้องการความก้าวหน้า และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
 3. จากการศึกษาพบว่า การได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และการได้รับการช่วยเหลือการ
แก้ไขปัญหา เป็นแรงจูงใจภายนอกที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ดังนั้น ทางหน่วยงานจึงต้องพยายามที่จะให้บุคลากร
ท างานเป็นทีมในงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับชา และเน้นการสร้างความร่วมมือ พร้อมทั้งช่วยเหลือกัน
ปฏิบัติงานให้เป็นเกณฑ์หนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) 
 4. จากการศึกษาพบว่า เพศหญิงและเพศชาย มีแรงจูงใจแตกต่างกัน ในเรื่องแรงจูงใจภายนอก 
โดยเฉพาะเรื่องสวัสดิการ ซึ่งเพศหญิงมีแรงจูงใจมากกว่าเพศชาย ดังนั้น ถ้าหน่วยงานมีผู้ปฏิบัติงานที่ เป็น 
เพศหญิงมากกว่าเพศชาย ควรส่งสริมสวัสดิการที่ได้รับ และควรยกย่องชมเชยเพิ่มข้ึน 
 
5.4  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรปรับปรุง/เพิ่มเติมกรอบแนวคิดวิจัยให้น่าสนใจ และเพิ่มข้อค าถามในแบบสอบถามให้มากขึ้น  
 2. ควรศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  
 3. ควรมีการศึกษาการวิจัยในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ ในรูปแบบ  
เชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หรือข้าราชการที่ด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภาครฐั 
สังกดักรมทรพัย์สินทางปญัญา 

 แบบสอบถามฉบับนีผู้้วิจัยได้จัดท าข้ึนเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการท าวิจัยของนกัศึกษาหลักสูตร
บรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบบันี้ใช้เพื่อ
การศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลกระทบใดต่อตัวท่าน ทั้งนี้ แบบสอบถามมีทัง้หมด 2 ส่วน โปรดตอบค าถามทุกข้อตาม
ความเป็นจริงของท่านมากที่สุด และค าถามในแต่ละข้อ สามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่องว่าง (  ) ที่ตรงกับข้อมลูของท่าน 

 1) เพศ 

  (  )  ชาย (  )  หญิง 

           2) อายุ  

  (  )  ต่ ากว่า 25 ปี  (  )  25 – 36 ปี  (  )  37 – 45 ป ี       (  )  45 ปีข้ึนไป 

           3) ระดับการศึกษา 

  (  )  ต่ ากว่าปริญญาตร ี   (  )  ปริญญาตร ี (  )  สูงกว่าปริญญาตร ี  

            4) ต าแหน่ง 
  (  )  ข้าราชการ   (  )  ลูกจ้างประจ า   (  )  พนักงานราชการ   
                    (  ) ลูกจ้างเหมาบริการ        อื่นๆ (โปรดระบุ)............ 

 5) อายุราชการ / อายุงาน 

  (  )  น้อยกว่า 5 ปี         (  )  5 – 10 ปี         (  )  11 – 15 ปี         (  )  15 ปีข้ึนไป 
 6) รายได้ต่อเดือน 
  (  ) น้อยกว่า 15,000 บาท   (  )  15,000 - 30,000 บาท     (  )  30,001 – 45,000 บาท 
  (  ) มากกว่า 45,000 บาท  
 
 
 
 
 
 



 

 
 

ส่วนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของท่าน แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives)  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด และขอความกรุณา
ตอบค าถามในแต่ละข้อได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น ทั้งนี้ พจิารณาการให้คะแนนตามเกณฑ์ ดังนี้ 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
                     1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
 
 

 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(Performance motivation) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
(5) 

เห็นด้วยมาก 
(4) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) 
1) เม่ือท่านต้องการความก้าวหน้า ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  

     

2) ความผูกพันในการปฏิบัติงานของท่านที่มีต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     

3) ความรู้สึกที่พึงพอใจของท่านในต าแหน่งงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

     

4) ความต้องการที่พร้อมจะพัฒนาตนเองไปกับงานใหม่ๆ 
ของท่าน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     

5) เม่ือท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

     

6) ความรู้สึกมีอิสระในงานของท่าน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

7) ความรู้สึกท้าทายกับงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
8) เม่ือท่านรู้สึกพึงพอใจต่อผลการขึ้นเงินเดือน / ค่าตอบแทน ท าให้
ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
 

 

    



 

 
 

ส่วนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของท่าน แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด และขอความกรุณาตอบค าถามใน
แต่ละข้อได้เพียงค าตอบเดียวเท่าน้ัน ทั้งน้ี พิจารณาการให้คะแนนตามเกณฑ์ ดังน้ี 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
                    1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ข้อเสนอแนะ

............................................................................................................................. .............................................. 

.................................................................................... ....................................................................................... 
          ขอขอบพระคุณความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของผู้วิจัย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(Performance motivation) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 
1) เม่ือท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

     

2) เม่ือท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

     

3) เม่ือเพื่อนร่วมงานช่วยท่านแก้ไขปัญหา ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

4) เม่ือท่านถูกเลือกเข้าฝึกอบรมในโครงการต่างๆ ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

     

5) ข้อเสนอที่เก่ียวกับสวัสดิการที่ท่านได้รับจากหน่วยงาน  
ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     

6) เม่ือท่านถูกเลือกให้เข้าปฏิบัติงานเชิงบูรณาการร่วมกันกับหน่วยงานอ่ืน
ในองค์กร ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     

7) เม่ือท่านได้เห็นเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

8) เม่ือท่านได้รับรู้เรื่องเงินประจ าต าแหน่ง และเงินเพิ่มพิเศษของ
หน่วยงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
 

 

    

9) เม่ือองค์กรได้มีการส่งเสริมการน าเทคโนโลย ีหรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ 
มาใช้ในการด าเนินงาน ท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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