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บทคัดยอ
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูรับผิดชอบดานพลังงาน และนําเสนอแนวทางเชิง

นโยบายใหแกหนวยงานท่ีเกี่ยวของ โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 169 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมุติฐานใชแบบที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way ANOVA) กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 31 - 40 ป การศึกษาระดับปริญญาตรีดํารงตําแหนงผูรับผิดชอบดานพลังงาน
สามัญ (ผชร.) ไดรับการอบรม/สัมมนา/ดูงาน จํานวน 1 - 2 ครั้งตอป เคยปฏิบัติงานเพียงหนวยงานเดียว และมีระยะเวลาในการรับ ตําแหนง

ผู รับ ผิดชอบดานพลั ง งาน ตํ่ากว า 5 ป โดยผูรับผิดชอบดานพลังงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง (X̅ = 3.34) ผลการวิจัย
พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง จํานวนหนวยงานท่ีเคยปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการรับตําแหนงผูรับผิดชอบดานพลังงานไมมีผลกระทบ
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ยกเวนการอบรม/สัมมนา/ดูงาน พบวาผูรับผิดชอบดานพลังงานกลุมท่ีไดรับการอบรม/สัมมนา/ดูงาน มากกวา 4 ครั้งตอ
ป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวากลุมท่ีมีการอบรม/สัมมนา/ดูงาน ตํ่ากวา 4 ครั้งตอป อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ดังน้ันขอเสนอแนะเชิง
นโยบายเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูรับผิดชอบดานพลังงานสําหรับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหผูรับผิดชอบดาน
พลังงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ เพ่ือใหเกิดความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน เชน การศึกษาตอ การฝกอบรม การสัมมนาดูงาน
เปนตน และภาครัฐ ควรออกระเบียบขอบังคับ หรือแกไขกฎหมายเพ่ือปรับปรุงมาตรฐาน ความรู ความสามารถของผูรับผิดชอบดานพลังงานใหสูงขึ้น

คําสําคัญ : ผูรับผิดชอบดานพลังงาน; แรงจูงใจ; Herzberg

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
พระราชบัญญัติการสงเสริมการอนุรักษพลังงาน พ.ศ. 2535 มีผลบังคับใชต้ังแตวันท่ี 3 เมษายน 2535 โดยมีเจตนารมณท่ีจะสงเสริมใหเกิด

วินัยในการอนุรักษพลังงานและมีการลงทุนในการอนุรักษพลังงานในโรงงานและอาคารเปนสําคัญ แตเน่ืองจากพระราชบัญญัติการสงเสริมการอนุรักษ
พลังงาน พ.ศ. 2535 ไดใชบังคับมานาน จึงทําใหบทบัญญัติบางประการไมสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพการณปจจุบัน จึงไดมีการปรับปรุง
กฎหมายใหมีความเหมาะสม ครอบคลุมกิจกรรมการใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพในทุกภาคสวน โดยไดปรับปรุงเคาโครงการดําเนินการเพ่ือลด
ภาระคาใชจายตอผูท่ีตองปฏิบัติตามกฎหมาย รวมท้ังใหมีการกําหนดเรื่องท่ีเปนรายละเอียดดานเทคนิค หรือเรื่องท่ีตองเปล่ียนแปลงรวดเร็วตามการ
พัฒนาทางดานเทคโนโลยี ดานเศรษฐกิจและสังคม โดยใหรัฐมนตรีสามารถออกเปนประกาศเพ่ือเปดโอกาสใหมีการปรับเปล่ียนกฎหมายท่ีเปน
รายละเอียดไดอยางรวดเร็ว และสามารถปฏิบัติไดทันเวลา

พระราชบัญญัติการสงเสริมการอนุรักษพลังงาน พ.ศ. 2535 จึงไดมีการแกไขเพ่ิมเติม โดยพระราชบัญญัติการสงเสริมการอนุรักษพลังงาน
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2550 รวมถึงกฎหมายลําดับรอง (กฎกระทรวงและประกาศกระทรวง) ท่ีออกตามพระราชบัญญัติน้ี ไดกําหนดใหเจาของโรงงาน
ควบคุมและเจาของอาคารควบคุมมีหนาท่ีตองดําเนินการอนุรักษพลังงานดังน้ี

1.1. ตองดําเนินการจัดการพลังงานตามมาตรฐาน หลักเกณฑ และวิธีการจัดการพลังงานตาม ขอกําหนดในกฎกระทรวงกําหนดมาตรฐาน
หลักเกณฑ และวิธีการจัดการพลังงานในโรงงานควบคุมและอาคารควบคุม พ.ศ. 2552 รวมถึงการจัดทํารายงานการจัดการพลังงานและการจัดสง
รายงานผลการตรวจสอบและรับรองการจัดการพลังงานใหแกอธิบดีภายในเดือนมีนาคมเปนประจําทุกป ท้ังน้ี โดยตองผานการรับรองจากผูตรวจสอบ
พลังงานท่ีขึ้นทะเบียนกับ พพ.

1.2. ตองจัดใหมีผูรับผิดชอบดานพลังงานประจําในโรงงานควบคุมหรืออาคารควบคุมแตละแหง โดยมีจํานวนและคุณสมบัติตามท่ีกําหนดไวใน
กฎกระทรวงกําหนดคุณสมบัติ หนาท่ีและจํานวนของผูรับผิดชอบดานพลังงาน พ.ศ. 2552 ท้ังน้ี โดยกําหนดใหโรงงานควบคุมหรืออาคารควบคุมขนาด
ใหญ ตองจัดใหมีผูรับผิดชอบดานพลังงานอาวุโสเพ่ิมขึ้นอีกอยางนอย 1 คน โดยผูรับผิดชอบดานพลังงานดังกลาวตองเปนผูท่ีมีคุณสมบัติซ่ึงสําเร็จการ
ฝกอบรมหลักสูตรผูรับผิดชอบดานพลังงานอาวุโสหรือการฝกอบรมท่ีมีวัตถุประสงคคลายคลึงกันกับท่ีอธิบดีใหความเห็นชอบ หรือเปนผูท่ีสอบไดตาม
เกณฑท่ีกําหนดจากการจัดสอบผูรับผิดชอบดานพลังงานซ่ึงจัดสอบโดย พพ.
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1.3. ตองปฏิบัติตามคําส่ังของอธิบดี (ตามมาตรา 10 หรือ มาตรา 21 ประกอบมาตรา 10 แลวแตกรณี) ท่ีส่ังใหเจาของโรงงานควบคุมหรือ
เจาของอาคารควบคุม แจงขอเท็จจริงเกี่ยวกับการใชพลังงานเพ่ือตรวจสอบใหการอนุรักษพลังงานใหเปนไปตามมาตรฐาน หลักเกณฑ และวิธีการท่ี
กําหนดในกฎกระทรวง วาดวยเรื่องเกี่ยวกับวิธีการจัดการพลังงานในโรงงานควบคุมและอาคารควบคุม และกฎกระทรวงวาดวยเรื่องเกี่ยวกับผูรับผิดชอบ
ดานพลังงานตามขอ 1.1 และ 1.2 ดังกลาวขางตน [6]

จากการคนควาขอมูลของผูวิจัยทําใหทราบวา กฎหมายท่ีออกมาท้ัง 2 ฉบับดังกลาว ยังไมสามารถทําใหโรงงานควบคุมปฏิบัติตามกฎหมายได
ท้ังหมดทุกแหง โดยในป พ.ศ. 2555 มีโรงงานควบคุมท่ัวท้ังประเทศไทย ไดขึ้นทะเบียนกับทาง พพ. ประมาณท้ังท้ังส้ิน 3,959 แหง แบงเปนโรงงาน
ควบคุมขนาดเล็ก 2,259 แหง และโรงงานควบคุมขนาดใหญ 1,700 แหง และในป พ.ศ. 2555 โรงงานเหลาน้ีไดมีการจัดการพลังงานตามกฎหมาย
และสงรายงานใหทาง พพ. ตรวจสอบจํานวน 2,926 แหง (74 %) และไดมีการแตงต้ังผูรับผิดชอบดานพลังงานแลว ท้ังส้ิน 3,296 แหง (83 %) [2]
เม่ือทางผูวิจัยไดทราบขอมูลเหลาน้ีจึงเกิดขอสงสัยวาสาเหตุใดโรงงานควบคุม จึงไมสามารถปฏิบัติตามกฎหมายไดครบทุกแหง (100 %) เม่ือผูวิจัยไดมี
โอกาสสอบถามไปยังโรงงานควบคุมถึงสาเหตุท่ีไมสามารถปฏิบัติตามกฎหมายได ผูวิจัยก็จะไดรับคําตอบจากทางโรงงานวาไมสามารถหาบุคคลากรมา
รับตําแหนงผูรับผิดชอบดานพลังงานได หรือผูรับผิดชอบดานพลังงานคนเดิมไดลาออกจากงานไปแลว และทางโรงงานกําลังอยูระหวางดําเนินการ
คัดเลือกพนักงานใหมท่ีมีความเหมาะสมเขามาทําหนาท่ีแทน และเม่ือไดสอบถามขอมูลจากผูรับผิดชอบดานพลังงาน ก็จะพบวาผูรับผิดชอบดาน
พลังงานเกิดความรูสึกเบ่ือหนายขาดแรงจูงใจกับการไดรับตําแหนงผูรับผิดชอบดานพลังงาน อยูมากเชนกัน

2. วัตถุประสงคของการศึกษา
2.1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูรับผิดชอบดานพลังงาน
2.2. เพ่ือนําเสนอแนวทางเชิงนโยบายใหแกหนวยงานท่ีเกี่ยวของ

3. สมมติฐานการศึกษา
3.1. ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน
3.2. ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน
3.3. ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน
3.4. ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีตําแหนงงานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน
3.5. ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีไดรับการอบรม/สัมมนา/ดูงาน ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน
3.6. ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีเคยปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นๆ ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน
3.7. ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน

4. ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรท่ีจะใชศึกษาในงานวิจัยน้ี คือ ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงงานควบคุมท่ีไดขึ้นทะเบียนกับกรมพัฒนาพลังงาน

ทดแทนและอนุรักษพลังงาน กระทรวงพลังงาน และเปนโรงงานท่ีต้ังอยูในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร (300 แหง) ซ่ึงทางผูวิจัยจะเลือกสงแบบสอบถาม
ใหทางโรงงานจํานวน 1 ชุด ตอ 1 แหง

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูรับผิดชอบดานพลังงาน จํานวน 169 คน ซ่ึงไดมาจากตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครจซ่ี
และมอรแกน [4]

5. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาศึกษา คือ แบบสอบถาม จากแนวคิด ทฤษฏี 2 ปจจัยของ เฮิรซเบิรก ประกอบดวย ปจจัยจูง

ใจ และปจจัยคํ้าจุน [1] โดยขอมูลจากแบบสอบถามท่ีจะถูกนํามาใชในงานวิจัยแบงออกเปน 2 สวน ดังน้ี
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะท่ัวไปของขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยมีขอคําถามใหตอบจํานวน 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน การอบรม/ สัมมนา /ดูงาน จํานวนหนวยงานท่ีเคยปฏิบัติงาน และอายุงาน
สวนท่ี 2 ขัอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของผูรับผิดชอบดานพลังงาน ซ่ึงแบงออกเปน 10 ดาน ไดแก ปจจัยจูงใจ 5 ดาน

คือ ดานความสําเร็จในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ, ดานลักษณะของงานดานความรับผิดชอบ, ดานความกาวหนาและตําแหนงหนาท่ี
การงาน และปจจัยคําจุน 5 ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหารขององคกร, ดานการปกครองบังคับบัญชา, ดานความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคกร, ดานสภาพการทํางานและความม่ันคงในงาน, ดานคาตอบแทนและสภาพในการทํางาน โดยขอคําถามแตละขอใชมาตรประมาณคา (Rating
Scale) มี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด คําตอบแตละขอ จะไดรับคะแนนสูงสุด 5 และคะแนนต่ําสุด 1
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6. การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูรับผิดชอบดานพลังงาน โดยการแจกแบบสอบถามในชวงเดือนธันวาคม 2556 ถึง เดือนมกราคม

2557 จํานวน 300 ชุด เปนเวลา 2 เดือน และดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจนครบตามเปาหมายท่ีจํานวน 169 ชุด

7. การวิเคราะหขอมูล
7.1. ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) และคาเฉล่ีย (Mean) เพ่ือ

บรรยายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีศึกษา

7.2. วิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูรับผิดชอบดานพลังงาน โดยหาคาเฉล่ีย (X̅) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.) เพ่ือจัดลําดับปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากมากไปหานอย

7.3. ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความแตกตางของตัวแปร ไดแก วิเคราะหความแตกตางของคาเฉล่ียระหวางตัวแปร 2 กลุม โดยใช t-test
และวิเคราะหความแตกตางของคาเฉล่ียระหวางตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป โดยใช One-Way ANOVA โดยจะกําหนดระดับนัยสําคัญ เทากับ .05 [3]

8. ผลการศึกษาวิจัย
8.1. ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล สามารถแสดงไดดังตารางท่ี 1 - ตารางท่ี 7

ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ

เพศ จํานวน(คน) รอยละ
1. ชาย 156 92.3
2. หญิง 13 7.7
รวม 169 100.0

ตารางท่ี 2 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม อายุ

อายุ จํานวน (คน) รอยละ
1. ต่ํากวา 31 ป 42 24.8
2. 31 - 40 ป 100 59.2

3. 41 - 50 ป 23 13.6
4. มากกวา 50 ป ขึน้ไป 4 2.4

รวม 169 100.0

ตารางท่ี 3 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม ระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จํานวน(คน) รอยละ
1. ต่ํากวาปริญญาตรี 27 16.0

2. ปริญญาตรี 131 77.5
3. ปริญญาโทหรอืสูงกวา 11 6.5

รวม 169 100.0

ตารางท่ี 4 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม ตําแหนง

ตําแหนง จํานวน(คน) รอยละ
1. ผูรับผิดชอบดานพลังงานสามัญ (ผชร.) 144 85.2
2. ผูรับผิดชอบดานพลังงานอาวโุส (ผอส.) 25 14.2

รวม 169 100.0
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ตารางท่ี 5 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม การอบรม/สัมมนา/ดูงาน

การอบรม/สัมมนา/ดูงาน จํานวน(คน) รอยละ
1. ไมเคยเลย 34 20.1
2. 1-2 ครั้ง/ป 106 62.7

3. 3-4 ครั้ง/ป 25 14.8
4. มากกวา 4 ครั้ง/ป 4 2.4

รวม 169 100.0

ตารางท่ี 6 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม หนวยงานท่ีเคยไดรับการแตงต้ังใหปฏิบัติงานในตําแหนง
ผูรับผิดชอบดานพลังงาน

หนวยงานท่ีเคยไดรับการแตงต้ังใหปฏิบัติงานในตําแหนงผูรับผิดชอบดานพลังงาน จํานวน (คน) รอยละ
1. หนวยงานนี้เปนแหงแรก 110 65.1

2. 2-3 แหง 50 29.6
3. 4-5 แหง 9 5.3
4. 6-7 แหง - -

5. มากกวา 7 แหง - -
รวม 169 100.0

ตารางท่ี 7 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงผูรับผิดชอบดานพลังงาน

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงผูรับผิดชอบดานพลังงาน จํานวน (คน) รอยละ
1. ต่ํากวา 5 ป 98 58.0

2. 5-10 ป 59 34.9
3. 11-15 ป 10 5.9
4. 16-20 ป 2 1.2

5. มากกวา 20 ป ขึน้ไป - -

รวม 169 100.0

8.2. ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ สามารถแสดงไดดังตารางท่ี 8

ตารางท่ี 8 แสดงคาเฉล่ีย (X̅) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X̅) (S.D.) ระดับแรงจูงใจ อันดับ

ปจจัยจูงใจ 3.40 0.33 ปานกลาง
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 3.49 0.48 มาก 2

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.42 0.50 มาก 3

3. ดานลักษณะของงาน 3.57 0.45 มาก 1

4. ดานความรับผิดชอบ 3.30 0.45 ปานกลาง 4

5. ดานความกาวหนาและตําแหนงหนาท่ีการงาน 3.22 0.56 ปานกลาง 5

ปจจัยค้ําจุน 3.27 0.36 ปานกลาง
1. ดานนโยบายและการบริหารขององคกร 3.28 0.51 ปานกลาง 3

2. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.33 0.50 ปานกลาง 1

3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 3.31 0.39 ปานกลาง 2

4. ดานสภาพการทํางานและความม่ันคงในงาน 3.23 0.47 ปานกลาง 4

5. ดานคาตอบแทนและสถานภาพในการทํางาน 3.19 0.49 ปานกลาง 5

ภาพรวม 3.34 0.32 ปานกลาง
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8.3. ผลการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐานท่ี 1 พบวา ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05
สมมติฐานท่ี 2 พบวา ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05
สมมติฐานท่ี 3 พบวา ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05
สมมติฐานท่ี 4 พบวา ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีตําแหนงงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05
สมมติฐานท่ี 5 พบวา ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีการอบรม/สัมมนา/ดูงาน ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05
สมมติฐานท่ี 6 พบวา ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีจํานวนหนวยงานท่ีเคยไดรับการแตงต้ังใหปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05
สมมติฐานท่ี 7 พบวา ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05

9. การอภิปรายผล
9.1. จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวม มีคาเฉล่ีย 3.34 ซ่ึงมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา

ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน พบวา
9.1.1 ปจจัยจูงใจ ภาพรวม มีระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยพบวา ดานความกาวหนาและตําแหนงหนาท่ีการงาน มีคาเฉล่ียนอย

ท่ีสุด ท้ังน้ีแสดงใหเห็นวา หากผูบริหารเพ่ิมความกาวหนาและตําแหนงหนาท่ีการงานใหกับพนักงานผูรับผิดชอบดานพลังงาน อาจทําใหปจจัยจูงใจท่ีมี
ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากได

9.1.2 ปจจัยคํ้าจุน ภาพรวม มีระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยพบวา ดานคาตอบแทนและสถานภาพในการทํางาน มีคาเฉล่ียนอย
ท่ีสุด ท้ังน้ีแสดงใหเห็นวา หากผูบริหารระดับสูงใหทุกองคกรมีการปรับอัตราเงินเดือนรายปอยางมีความเหมาะสมและยุติธรรม อาจทําใหปจจัยคํ้าจุนท่ี
มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากได

9.2. จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  ผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน จํานวนหนวยงานท่ีเคยไดรับ
การแตงต้ังใหปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ท้ังน้ีอาจ
เปนเพราะวา ไมวาผูรับผิดชอบดานพลังงานท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน จํานวนหนวยงานท่ีเคยไดรับการแตงต้ังใหปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันอยางไร ผูรับผิดชอบดานพลังงานทุกคนตางก็ตองการความกาวหนาและตําแหนงหนาท่ีการงาน และคาตอบแทน
และสถานภาพในการทํางานท่ีดีทุกคน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของสุพัตรา สุภาพ [5] ใหความคิดเห็นวา แรงจูงใจ
คือ ส่ิงท่ีทําใหมีกําลังท้ังกายและใจในการทํางาน ซ่ึงขึ้นอยูกับปจจัยหลายทาง ดังน้ี

9.2.1 งานแตละอยางน้ันจะเหมาะกับคนบางประเภทเทาน้ัน ไมใชทุกคนจะทําไดทุกอยาง บางคนจึงทําเพราะเห็นวาดีกวาไมมีงานจะทํา
แรงจูงใจแบบน้ีทําใหคนน้ันตองขวนขวายหาความรูและทําใจใหรักงานมากกวาท่ีชอบงานน้ัน การรักงานจึงเปนปจจัยท่ีทําใหทํางานไดดี

9.2.2 คาจางท่ีนาพอใจ เปนปจจัยหน่ึงท่ีเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรือถารูวาไดคาตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยากจะทุมเทปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพราะเงินมีความสําคัญตอคน ในการท่ีอยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดียวท่ีทําใหคนทํางาน

9.2.3 คน หรือผูคนรอบตัว ซ่ึงมีหลายประเภท เชน เหนือกวา คือ "นาย" ต่ํากวา คือ "ลูกนอง" เทาๆ กัน คือ "เพ่ือนรวมงาน" บุคคล
ดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางาน หรืออยากหนีงาน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวมนุษยชอบอยูกับคนอื่น และไมอยากแตกตางกับคนอื่น บางครั้งเราจึงทําอะไร
ตามเพ่ือน แมจะฝนใจทําเพ่ือใหเขายอมรับก็ตาม การใหเพ่ือนยอมรับ จึงเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน

9.2.4 โอกาส ถาทํางานใดก็ตาม มีโอกาสท่ีจะไดรับความดีความชอบ ไดเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน ซ่ึงการ
เล่ือนขั้นน้ีตองทําดวยความเปนธรรม โดยขึ้นอยูกับความดี (Merit System) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน

9.2.5 สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐานไมวาจะในดานสถานท่ีทํางาน ไมวาจะเปนโตะทํางาน เกาอี้ หองนํ้า หองรับประทานอาหาร
ไฟฟา นํ้าประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานท่ีตองถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางานครบถวน เชน เครื่องเขียน โทรศัพท
โทรสาร เปนตน

9.2.6 สวัสดิการหรือการใหบริการท่ีจําเปนแกผูท่ีทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง นําด่ืม กระดาษชําระ การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จ
บํานาญ เปนตน สวัสดิการท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน เพราะมันใจไดวา ทํางานแลวองคกรจะไมทอดท้ิงเราในยามทุกขหรือสุข



ไฟ
ฟ
้าช

ุมช
น

748

9.2.7 การบริหารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เชน การรับคนเขาทํางานตามความสามารถ และ
เหมาะสมแกตําแหนง รวมท้ังมีการพิจารณาความดี ความชอบดวยความเปนธรรม ไมมีระบบกล่ันแกลงหรือขมขูใหเกิดความหวาดกลัว ยิ่งไปกวาน้ัน
องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได

9.2.8 ความม่ันคง โดยเฉพาะหากเปนองคกรท่ีไมลมงายๆ จะทําใหผูนําเกิดความม่ันใจและมีกําลังใจท่ีจะชวยสรางสรรคใหบริษัทกาวหนา
ยิ่งขึ้นไป

9.2.9 ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย อยากรักและถูกรัก

10. ขอเสนอแนะ
10.1. ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย

10.1.1 ปจจัยจูงใจ
10.1.1.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน ผูบริหารควรฝกอบรมใหพนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติและสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง สามารถแกไขปญหาและมีวิธีการปองกันปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
10.1.1.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผูบริหารควรมี การยกยองชมเชย/ใหกําลังใจ/แสดงความยินดี จากผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานทุกคนใหมากขึ้น
10.1.1.3 ดานลักษณะของงาน ผูบริหารควรสงเสริมใหงานดานการอนุรักษพลังงานเปนงานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือ

คิดคนส่ิงใหมๆ  อยูเสมอ
10.1.1.4 ดานความรับผิดชอบ ผูบริหารควรใหอํานาจในการรับผิดชอบ ใหความอิสระในการปฏิบัติงาน และควรใหพนักงานสามารถ

เลือกวิธีการทํางานไดดวยตนเอง
10.1.1.5 ดานความกาวหนาและตําแหนงหนาท่ีการงาน ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหพนักงานไดรับการสนับสนุนจากองคกรในการ

พัฒนาความรู ความสามารถ เชน การศึกษาตอ ฝกอบรม สัมมนา เปนตน
10.1.2 ปจจัยคํ้าจุน

10.1.2.1 ดานนโยบายและการบริหารขององคกร ผูบริหารควรสงเสริมใหทุกองคกรมีนโยบายการบริหารงานท่ีเปนระบบและส่ือสาร
ใหพนักงานรับทราบ

10.1.2.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นหรือขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ
10.1.2.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร ผูบริหารควรจัดกิจกรรมใหพนักงานทํารวมกัน เชน การจัดกิจกรรมสันทนาการ

เพ่ือเสริมสรางความสามัคคี สรางความสัมพันธ ทําใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน และอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงาน
10.1.2.4 ดานสภาพการทํางานและความม่ันคงในงาน ผูบริหารควรจัดหาเครื่องมือและวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานใหมีจํานวน

เพียงพอ และสะดวกท่ีจะนํามาใชงาน
10.1.2.5 ดานคาตอบแทนและสถานภาพในการทํางาน ผูบริหารควรพิจารณาใหทุกองคกรมีการปรับอัตราเงินเดือนรายปอยางมี

ความเหมาะสมและยุติธรรม
10.2. ขอเสนอแนะตอหนวยงานภาครัฐ
ภาครัฐควรจัดทําหลักเกณฑ ระเบียบขอบังคับ หรือแกไขกฎหมาย ใหเจาของโรงงานควบคุมตองจายคาจางท่ีเหมาะสมใหแกผูรับผิดชอบดาน

พลังงาน โดยภาครัฐจะทําหนาท่ี กํากับ ควบคุม หรือเพ่ิมระดับมาตรฐานวิชาชีพของผูรับผิดชอบดานพลังงานใหสูงขึ้น ยกตัวอยางดังเชน
10.2.1 ผูรับผิดชอบดานพลังงานจะตองถูกแตงต้ังมาจากผูท่ีไดรับการฝกอบรมและทดสอบท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน การสอบมีความ

ยุติธรรม แกทุกคนทุกฝาย ดังเชน การสอบขอรับใบอนุญาตขับขี่รถยนตของการขนสงทางบก การขอรับใบอนุญาติประกอบวิชาชีพวิศวกรรมของสภา
วิศวกร เปนตน

10.2.2 ใหความสําคัญกับตําแหนงผูรับผิดสอบดานพลังงานอาวุโสมากยิ่งขึ้น โดยผูท่ีจะรับตําแหนงผูรับผิดสอบอาวุโส จะตองเคย
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูรับผิดสอบดานพลังงานสามัญมากอนตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม หรือไมตํ่ากวา 3 ป จึงจะสามารถขอสมัครเขารับการฝกอบรม
และทดสอบ เพ่ือเล่ือนระดับตําแหนงได

10.2.3 กําหนดใหมีการฝกอบรมและทดสอบความรูความสามาถของผูรับผิดชอบดานพลังงานตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม หรือทุกๆ 5 ป
10.2.4 เม่ือผูรับผิดชอบดานพลังงานหยุดปฏิบัติหนาท่ีหรือสอบไมผานเกณฑตามขอ 2.3 ใหภาครัฐพิจารณายกเลิกการเปนผูรับผิดชอบ

ดานพลังงานโดยทันที
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10.3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
10.3.1 การวิจัยครั้งตอไปควรทําการศึกษาปจจัยอื่นๆ เพ่ิมเติม อาทิเชน ความภักดีตอองคกร คาจางท่ีเหมาะสม เปนตน เพ่ือนําขอมูลท่ี

ไดมาใชในการวิเคราะหรวมกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูรับผิดชอบดานพลังงาน: กรณีศึกษาโรงงานควบคุมในเขตกรุงเทพมหานคร
ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมตอองคกร

10.3.2 การวิจัยครั้งตอไปควรทําการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Survey) รวมดวย โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview)
เพ่ือใหผูรับผิดชอบดานพลังงานสามารถท่ีจะเสนอความคิดเห็น หรือแสดงทัศนคติท่ีมีตอการเปนผูรับผิดชอบดานพลังงาน เพ่ือท่ีจะนําขอมูลท่ีไดไป
ประยุกตใชในการบริหารและวางแผนทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด

11. กิตติกรรมประกาศ
การศึกษาวิจัยครั้งน้ีสําเร็จเรียบรอยดวยดีตองอาศัยความรวมมือจากทุกๆ สวนท่ีเกี่ยวของ ผูเขียนขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตรตราจารย

ดร.ธรินี มณีศรี ซ่ึงคอยใหคําแนะนํา ตลอดจนคอยชี้แนะแนวทางในการแกไขปญหาตางๆ ในระหวางท่ีทําการศึกษาวิจัย ขอขอบพระคุณ ดร.สิรินธร
สินจินดาวงศ, ดร.สมพงษ พุทธิวิสุทธิศักด์ิ และคุณรุงเรือง สายพวรรณ ท่ีชวยใหคําแนะนําในการจัดทําแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณ ผูรับผิดชอบดาน
พลังงานทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบขอมูลลงในแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว อีกท้ังผูบังคับบัญชาและเพ่ือน
รวมงานทุกทานในกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงานรวมท้ัง พ่ีๆ นองๆ ในรั้วมหาวิทยาลัยศรีปทุม ท่ีคอยใหกําลังใจดวยดีมาโดยตลอด
จนทําใหผูวิจัยประสบความสําเร็จมาจนทุกวันน้ี
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