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บทคัดย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระเร่ือง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน 
กสทช. มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. 2. เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน ดว้ยวิธีการ
สุ่มแบบบงัเอิญ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยั  
 ผลการศึกษาพบวา่ ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน 
กสทช. ซ่ึงไดจ้ากการศึกษากรอบแนวคิดทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและกระบวนการวิจยั โดยผูว้ิจยัได้
สังเคราะห์ รวบรวมขอ้มูลน ามาปรับปรุงและพฒันาตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัคร้ังน้ี การศึกษาเก่ียวกบั
ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ25-32 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปี  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการผกูพนั และดา้นความตอ้งการมีอ านาจ ในระดบัมาก ( X = 4.03) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นจากมากไปหานอ้ย พบวา่ความตอ้งการความส าเร็จ   ( X = 4.06) รองลงมาคือ ดา้นความ
ตอ้งการการมีอ านาจ  ( X = 4.02) และล าดบัสุดทา้ยดา้นความตอ้งการผกูพนั  ( X = 4.01) ตามล าดบั  
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ทั้งน้ี พนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จและมี
ประสิทธิภาพได ้องคก์รตอ้งมีผูน้ าองคก์รท่ีคอยสนบัสนุน ส่งเสริม และสร้างแรงบนัดาลใจใหพ้นกังาน
ท างานใหก้บัองคก์ร เพื่อความส าเร็จขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
 
 
ค าส าคญั : แรงจูงใจ, ส านกังาน กสทช. 
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Study the work motivation of employees in The National Broadcasting, and 
Telecommunication Commission (NBTC) 

 

Abstract 
 

 This independent research aims to study the work motivation of employees in The National 
Broadcasting, and Telecommunication Commission (NBTC). The purposes of this study were : 1) to 
study the level of perception toward the work motivation of employees in The National Broadcasting, and 
Telecommunication Commission (NBTC). 2) To study the differences between individual factors and 
work motivation of employees in The National Broadcasting, and Telecommunication Commission 
(NBTC). 

The random samples are 400 people selected by Non – Probability Sampling, the instrument in the 
study is a questionnaire. The results showed that most of the participants were female, aged between 25-30 
years. The participants had an education level in a bachelor's degree with five years of work experience 
approximately.  

The participants' perception toward the management of  the study the work motivation of 
employees in The National Broadcasting, and Telecommunication Commission (NBTC) includes Need for 
Achievement, Need for Affiliation and Need for Power. Overall, it was at a high-level 
( X = 4.03). When considering each aspect, it showed that Need for Achievement was at a high-level ( X = 
4.06). Need for Power was at a high-level ( X = 4.02). and Need for Affiliation is at a high-level ( X = 
4.01). Employees are motivated to perform tasks successfully and efficiently. Organizations must have 
corporate leaders who support, encourage and inspire employees to work for the organization for 
sustainable corporate success. 
  
 
Keywords: Motivation , The National Broadcasting, and Telecommunication Commission. 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคัญ 
 ส านกังานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทศัน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ หรือท่ี
เรียกโดยย่อวา่ ส านกังาน กสทช. ท าหนา้ท่ีจดัสรรคล่ืนความถี่ และก ากบัการประกอบกิจการวิทยกุระจาย
เสียง วิทยโุทรทศัน์ และกิจการโทรคมนาคม จากภารกิจของส านกังาน กสทช.  
จะเห็นไดว้า่ส านกังาน กสทช. มีภารกิจท่ีมีความส าคญัในระดบัประเทศ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือน
ใหป้ระเทศกา้วสู่การพฒันาไปขา้งหนา้อยา่งย ัง่ยนืซ่ึงท่ีผา่นมาส านกังาน กสทช. ไดด้ าเนินงานตามภารกิจเป็น
ส่วนหน่ึงในการช่วยขบัเคล่ือนเศรษฐกิจในภาวะวิกฤตจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) โดย ไดมี้การด าเนินงานเพื่อขบัเคล่ือนเศรษฐกิจเก่ียวกบัภารกิจบริหารคล่ืนความถ่ี การก ากบั
ดูแลกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทศัน์ กิจการโทรคมนาคม และกิจการดาวเทียมเพื่อขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ 
เช่น จดัประมูลคล่ืนความถ่ี 5G ในยา่น 700 MHz ยา่น 2600 MHz และยา่น 26 GHz เพื่อน าประเทศไทยไปสู่
ยคุเทคโนโลย ี5G ซ่ึงเทคโนโลยดีงักล่าวจะช่วยให้เพิ่มศกัยภาพการแข่งขนั ส่งเสริมการลงทุน อีกทั้งยงั
กระตุน้เศรษฐกิจให้เกิดการสร้างงาน สร้างรายได ้ส าหรับการประมูลคร้ังน้ีส านกังาน กสทช. สามารถสร้าง
รายไดเ้ขา้รัฐไดถึ้ง 100,521.178 ลา้นบาท จากภารกิจดงักล่าวท่ีท าใหก้ารประมูลคล่ืนความถี่  5G ส าเร็จลุล่วง
ไดน้ั้นเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของพนกังานภายในองคก์รทุกคนท่ีตั้งใจท างานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
ดงันั้น จึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่พนกังานภายในองคก์รทุกคนคือทรัพยากรท่ีมีค่า และถือเป็นกลไกส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนใหส้ านกังาน กสทช. เป็นองคก์รชั้นน าในระดบัอาเซียนในการก ากบัดูแล และพฒันากิจการส่ือสาร
เพื่อการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงการท่ีส านกังาน กสทช. จะบรรลุเป้าหมายไดน้ั้นส่วนหน่ึงขึ้นอยูก่บั
แรงจูงใจการปฏิบติังานของ อยา่งไรก็ตามหากพนกังานในองคก์รขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาจส่งผล
ท าใหง้านท่ีท ามามีประสิทธิภาพลดนอ้ยลง ซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งใชร้ะยะเวลาเพิ่มมากขึ้นในการขบัเคล่ือน
ส านกังานไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้และยิง่ไปกวา่นั้นหากพนกังานซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีเรียกไดว้า่มีค่าและมี
ประโยชน์ต่อส านกังานมากท่ีสุด ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความรู้สึกเบ่ือหน่าย ขาดความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังาน หรือหมดก าลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงการไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอาจมีสาเหตุ
มาจากปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง เช่น ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อนร่วมงานไม่ใหค้วามช่วยเหลือกนั และยิง่ไปกวา่นั้นหากผูบ้งัคบับญัชาขาดความเอาใจใส่แก่
พนกังานทั้งในส่วนของการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เร่ืองของผลตอบแทนท่ีพนกังานผูน้ั้นจะไดรั้บ 
หรือไดรั้บแรงจูงใจจากองคก์รอ่ืนท่ีมีสวสัดิการดีกวา่ จนกระทัง่ท าใหอ้งคก์รไม่สามารถรักษาพนกังานผูน้ั้น
ใหอ้ยูก่บัองคก์รไวไ้ด ้เป็นสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออกจากองคก์ร ปัญหาส าคญัท่ีเกิดขึ้นเม่ือมีพนกังาน
ลาออก คือ ตอ้งสอนงานใหแ้ก่พนกังานใหม่ท่ียงัขาดทกัษะ ความรู้ ความสามารถและความช านาญในการ
ท างาน ท าใหข้าดความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน ดงันั้น จะท าอยา่งไรท่ีจะรักษาพนกังานท่ีเป็นกลไกส าคญั
ในการขบัเคล่ือนองคก์รใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด เน่ืองค่าใชจ่้ายท่ีลงทุนใหก้บัพนักงานแต่ละคน
ค่อนขา้งมีตน้ทุนสูง เพราะท่ีผา่นมาส านกังาน กสทช. ไดใ้หค้วามส าคญัในเร่ืองการพฒันาศกัยภาพของ
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พนกังานเพื่อขบัเคล่ือนภารกิจของส านกังาน กสทช. โดยไดส่้งเสริมการพฒันาความรู้ ทกัษะและสมรรถนะ
เพื่อใหส้ามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยการจดัหลกัสูตรท่ีมีมาตรฐาน
สอดคลอ้งกบัต าแหน่งและสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในแต่ละประเภท การพฒันาศกัยภาพของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานใหมี้ความเช่ียวชาญตามภารกิจ รวมทั้งใหมี้ความเช่ียวชาญดา้นการคิด วิเคราะห์เชิงกลยทุธ์ พร้อม
ทั้งการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีส่วนในการขบัเคล่ือนการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน จะเห็นไดว้า่
ส านกังาน กสทช. ไดล้งทุนกบัทรัพยากรบุคคลค่อนขา้งสูง หากพนกังานในส านกังาน กสทช. ไดรั้บ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม จะส่งผลใหพ้นกังานมีความทุ่มเท มุ่งมนั และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน
อยา่งเต็มความสามารถ เพื่อใหผ้ลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลต่อองคก์รคือท าใหอ้งคก์รสามารถ
บรรลุเป้าหมายไดต้ามท่ีวางไว ้ดงันั้น ส านกังาน กสทช. จึงตอ้งมีแนวทางส าหรับการจดัการใหพ้นกังานของ
ส านกังาน กสทช. ท่ีมีความรู้ ความสามารถใหอ้ยูป่ฏิบติังานเพื่อประโยชน์ต่อกบัองคก์ร และใหอ้งคค์วามรู้
ต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นพนกังานแต่ละคนท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รมากท่ีสุด 
  จากประเด็นดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัเช่ือวา่การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่พนกังาน 
ในองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั เพื่อป้องกนัไม่ใหพ้นกังานหมดก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัไปสู่ปัญหา
การลาออกของพนกังาน และเพื่อประโยชน์ขององคก์รในการประหยดังบประมาณท่ีลงทุน 
ในทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นกลไกส าคญัในการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะ 
วิจยัเก่ียวกบัศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช.  
โดยมุ่งเนน้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้น
ความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการผกูพนั และดา้นความตอ้งการมีอ านาจ เพื่อพฒันาองคก์รและ
ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ส านักงาน กสทช. 
ดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ส านกังาน กสทช. 
 2. เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. 
 
สมติฐานการวิจัย 
 ปัจจยัส่วนบุคคลมีความแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัการศึกษาแรงจูงใจ 
ของแมคคลีแลนด ์ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. 
เพื่อประโยชน์ส าหรับการพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน และเพื่อให้
สอดรับกบันโยบายขององคใ์นการพฒันาองคก์รสู่ความยัง่ยนื ผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตเน้ือหาการศึกษา
แรงจูงใจ คือ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการผกูพนั และดา้นความตอ้งการมีอ านาจ  
เพื่อวิเคราะห์เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. 
 2. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของ
ส านกังาน กสทช. จ านวนทั้งส้ิน 1,164 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจ านวน 400 คน  
 3. ผูวิ้จยัด าเนินการวิจยั โดยใชร้ะยะเวลาตั้งแต่เดือนสิงหาคม - พฤศจิกายน 2564 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 
 แนวคิดทฤษฎีของแรงจูงใจจึงถือวา่เป็นส่วนส าคญัยิง่ในการขบัเคล่ือนใหพ้นกังานท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงบุคคลมีความความตอ้งการความส าเร็จท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จท่ีเก่ียวกบั
การท างาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้มีส่วนในการ
น าไปใชจู้งใจพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี หากท างานใดส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้ างานอ่ืนส าเร็จต่อไป 
หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจจ านวนมากจะท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่ง
รวดเร็ว แรงจูงใจตอ้งกระตุน้ความดว้ยตอ้งการไม่วา่จะเป็นดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการ
ผกูพนั และดา้นความตอ้งการมีอ านาจ ซ่ึงทั้ง 3 ดาน หากน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อส าหรับการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้กิดความสมดุล เช่น กิจกรรมท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น การ
ฝึกอบรมต่าง ๆ มาประสมประสานใหเ้หมาะสมกบับุคลากรภายในองคก์ร จะสามารถน าพาใหอ้งคก์ร
สามารถประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน 
กสทช. ซ่ึงทราบขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีแน่นอน โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน และใชว้ิธีการสุ่ม
เลือกแบบตามสะดวก (convenience sampling) ในพื้นท่ีวิจยัหรือพื้นท่ีเป้าหมาย คือ ในกลุ่มพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช.  
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ศึกษาการจดัการคุณภาพการให้บริการของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ส านกังาน กสทช. ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการผกูพนั ดา้นความตอ้งการมีอ านาจ  
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ   
(Check – List) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นการจดัการคุณภาพการใหบ้ริการ ของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน (Plan) 2) 
ดา้นการปฏิบติังาน (Doing)  3) ดา้นการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน (Check) และ4) ดา้นการ
ปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังาน (Action) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
มีค  าถามจ านวน 40 ขอ้ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ตามวิธีของ ลิเคิร์ธ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563 ,
หนา้ 74) ไดด้งัน้ี 
  ระดบัคะแนน  5  หมายความวา่  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน  4  หมายความวา่  เห็นดว้ยมาก 
  ระดบัคะแนน  3  หมายความวา่  เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบัคะแนน  2  หมายความวา่  เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบัคะแนน  1  หมายความวา่  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถาม เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1.ขอ้มูลปฐมภูมิ (primary data) ผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีแจกแบบสอบถามออนไลน์ใหแ้ก่
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. ซ่ึงใชว้ิธีการแบบก าหนดกลุ่มประชากรแบบ
ตามสะดวก (convenience sampling) เน่ืองจากมีความสนใจท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งน้ี และดว้ย
ขอ้จ ากดัของเวลาในการด าเนินการวิจยั 
 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (secondary data) ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมี้การเก็บรวบรวมขอ้มูลทาง 
ดา้นเอกสาร เพื่อเป็นการศึกษาทบทวนเก่ียวกบัประเด็นท่ีศึกษา โดยการศึกษา วิเคราะห์เอกสาร รวบรวม
ขอ้มูลจากการคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี บทความ วิทยานิพนธ์และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั รวมทั้ง
ขอ้มูลจากอินเทอร์เน็ต 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.สถิติพรรณนา (description statistics) โดยเสนอเป็นค่าสถิติ ค่าร้อยละ ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับการวิเคราะห์ ระดบัความคิดเห็นการจดัการคุณภาพ
การใหบ้ริการของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. 

2. สถิติอา้งอิง (interferential statistics) ใชก้ารทดสอบทางสถิติเพื่อหาค่าความแตกต่างระหว่างตวั
แปร 2 ตวัแปรท่ี เป็นอิสระต่อกนั โดยตวัแปรดา้นเพศใชก้ารวิเคราะห์ทดสอบ (t-Test) ในกรณีท่ีตอ้ง
เปรียบเทียบ 2 กลุ่ม (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563, หนา้ 356 -360) ส่วนตวัแปรดา้นอาย ุระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใชใ้นการวิเคราะห์ ความแปรปรวนทางเดียว ANOVA  ในกรณีเปรียบเทียบ 
มากกวา่ 2 กลุ่ม หากพบวา่ มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ธานินทร์ ศิลป์ จารุ, 
2563, หนา้ 361-373) และการทดสอบความแตกต่างอย่างมี นยัส าคญัดว้ยวิธีการของ LSD  
 

ผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 208 คิดเป็นร้อยละ 52 อาย ุ25-32 ปี 
จ านวน 207 คิดเป็นร้อยละ 51.75 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 285 คิดเป็นร้อยละ 71.25 และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปี จ านวน 282 คิดเป็นร้อยละ 70.50 กล่าวคือ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติงาน ส านักงาน กสทช. 
ตารางท่ี 1 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. โดยแสดงเป็นภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ส านักงาน กสทช. X  (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1 ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 4.06 0.29 มาก 
2 ดา้นความตอ้งการผกูพนั 4.01 0.30 มาก 
3 ดา้นความตอ้งการการมีอ านาจ 4.02 0.28 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.26 มาก 
 
 จากตารางท่ี 1 พบวา่ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ส านกังาน กสทช.  อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.03) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจากมากไปหานอ้ย พบวา่  
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ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ   ( X = 4.06) รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการการมีอ านาจ  ( X = 4.02)  
และล าดบัสุดทา้ยดา้นความตอ้งการผกูพนั  ( X = 4.01) ตามล าดบั 
 2. ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส านักงาน กสทช. 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติังาน 
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. โดยสามารถสรุปผลการศึกษาทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นความ
ตอ้งการความส าเร็จ 2.ดา้นความตอ้งการผกูพนั 3. ดา้นความตอ้งการมีอ านาจ พบวา่ระดบัความคิดเห็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.03) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจากมากไปหานอ้ย พบวา่ วามตอ้งการความส าเร็จ   ( X = 4.06) รองลงมาคือ ดา้น
ความตอ้งการการมีอ านาจ  ( X = 4.02) และล าดบัสุดทา้ยดา้นความตอ้งการผกูพนั  ( X = 4.01) ตามล าดบั 
 

อภิปรายผล 
 

 ประเด็นส าคญัท่ีไดพ้บจากการศึกษาในเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช. มีประเด็นส าคญัท่ีสามารถอภิปรายได ้ดงัน้ี 
 1. ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน 
ส านักงาน กสทช. 
 จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส านกังาน กสทช.   
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ณัฐริกา กล่ินเมือง และคณะ (2561) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น.ซี.โคโคนทั จ ากดั ต าบลแพงพวย อ าเภอด าเนินสะดวก 
จงัหวดัราชบุรี  ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังาน บริษทั เอ็น.ซี. โคโคนดั จ ากดั 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พระพงศกัด์ิ สนุตมโน (เกษวงศร์อด) (2561)  
ไดท้ าการศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานาของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ 
ผลการศึกษา พบวา่  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อญัชลี  สนพลาย (2564) ไดท้ าการศึกษาวิจยั
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 ผลการศึกษา พบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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 2.ผลการศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน ส านักงาน กสทช. 
 จากผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ดา้นอายุ และดา้นระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ส่วนระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐริกา 
กล่ินเมือง และคณะ (2561) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น.ซี.
โคโคนทั จ ากดั ต าบลแพงพวย อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ
ระดบัการศึกษา สภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่ง 
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ฝ่าย/แผนกท่ีแตกต่างกนั  
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
ข้อเสนอแนะ 

 1. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจการปฏิบติังาน   ในเชิงคุณภาพ เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าใชเ้ป็น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ต่อไป 
 2. ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ของพนกังาน จากนั้นน าปัจจยัดงักล่าวมาพฒันาต่อไป 
 3. ผูส้นใจสามารถศึกษาในตวัแปรอิสระอ่ืนๆ นอกเหนือจากปัจจยัส่วนบุคคล วา่มีปัจจยัใดท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในลกัษณะของสมการณ์พยากรณ์ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน  
 4. ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรเพิ่มเติมในส่วนของหนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือต าแหน่งงานท่ี
เก่ียวขอ้งในองคก์ร ท าใหไ้ดรั้บขอ้มูลและผลการวิจยัท่ีละเอียดยิง่ขึ้น และควรมีการสัมภาษณ์ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือเชิงคุณภาพเพื่อเขา้ถึงขอ้มูลเชิงลึกของแต่ละต าแหน่งงาน  
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