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 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1” ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายท่านท่ีได้
อนุเคราะห์ใหค้วามช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษา แนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้งอยา่งดียิง่ โดยเฉพาะ  
ดร.อุษณากร ทาวะรมย ์ในฐานะท่ีปรึกษางานวจิยั ท่ีไดใ้ห้ค  าแนะน าในการคดัเลือกเร่ืองท่ีศึกษา 
และการตรวจทาน ตลอดจนใหค้ าแนะน าแกไ้ข ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต,  
ดร.วชิยั จงโชติชชัวาล ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ท่ีไดใ้หค้  าช้ีแนะในการด าเนินงานวจิยั 
นายสุพงษวณิยั ชูยก ผูช่้วยหวั หนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน จงัหวดัจนัทบุรี  
นายปกครอง บุญชูกุศล ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้  านวยการศูนยจ์นัทบุรี อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ
มหาวทิยาลยับูรพา ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญตรวจความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ ส่งผลใหก้ารศึกษา 
ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่าน และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
มา ณ ท่ีน้ี  
 การศึกษาคร้ังน้ีจะส าเร็จลงไม่ได ้หากขาดความร่วมมือจากสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดน กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือ 
ตอบแบบสอบถาม และใหข้อ้มูลท่ีครบถว้นสมบูรณ์ ท าใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี  
ท่ี 1 ตลอดจนผูท่ี้มิไดเ้อ่ยนาม ณ ท่ีน้ี ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี  
ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณ ไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
 
            นิพนธ์ วสุิทธาภรณ์ 
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ค าส าคญั:    แรงจูงใจ/ การปฏิบติังาน/ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
 นิพนธ์ วสุิทธาภรณ์: แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
กองร้อยอาสารักษาดินแดน จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 (WORK MOTIVATION AMONG MEMBERS 
OF VOLUNTEER DEFENSE CORPS 1 IN CHANTHABURI PROVINCE) อาจารยผ์ูค้วบคุม 
งานนิพนธ์: อุษณากร ทาวะรมย,์ รป.ด. 102 หนา้. ปี พ.ศ. 2559. 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี 
ท่ี 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ  าแนกตามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม  
ท่ีมีค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) เท่ากบั 0.96 โดยเก็บขอ้มูลจากสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
รวมทั้งส้ินจ านวน 60 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)   
 ผลการศึกษา พบวา่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนเป็นเพศชาย มากกวา่เพศหญิง  
(N = 51 คน) มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป-48 ปี (N = 24 คน) มากท่ีสุด รองลงมามีอาย ุ27 ปี ข้ึนไป-34 ปี  
(N = 15 คน) ส าเร็จการศึกษาระดบัต ่ากวา่ ม.6/ ปวช. มากท่ีสุด (N = 44 คน) รองลงมาคือ  
ระดบัปริญญาตรี (N = 9 คน) มีต าแหน่งเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่ 
นายหมู่ใหญ่ข้ึนไป มากท่ีสุด (N = 32 คน) รองลงมาคือ มีต าแหน่งเป็นสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก (N = 22 คน) มีรายได ้8,290 บาท ข้ึนไป มากท่ีสุด  
(N = 33 คน) รองลงมาคือ มีรายได ้5,810 บาท ข้ึนไป-7,630 บาท (N = 12 คน) ผลการวเิคราะห์
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 พบวา่ สมาชิกมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ าแนกตามลกัษณะ 
ส่วนบุคคล พบวา่ สมาชิกเพศชายมีแรงจูงใจ (µ = 2.90,  = 0.30) มากกวา่เพศหญิง (µ = 2.71,  
 = 0.66) สมาชิกท่ีมีอาย ุ18 ปีข้ึนไป-27 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน (µ = 2.95,  = 0.26) 
สมาชิกท่ีส าเร็จการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัอ่ืน (µ = 3.08,  = 0.30) 
สมาชิกท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรี ถึงนายหมู่เอก มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน (µ = 2.93, 
 = 0.33) สมาชิกท่ีมีรายได ้5,810 บาทข้ึนไป-7,630 บาท มีแรงจูงใจมากท่ีสุด (µ = 2.89,  = 0.37) 
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NIPON WISUTTAPORN: WORK MOTIVATION AMONG MEMBERS OF 
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 The purposes of this study were to examine work motivation among members of 
Chanthaburi Provincial Volunteer Defense Corps 1 and to compare their level of work motivation 
as classified by personal information, including gender, age, educational level, work position, and 
amount of income. The instrument used to collect the data was a questionnaire with a level of 
reliability of 0.96. The data were collected from 60 members of Chanthaburi Provincial Volunteer 
Defense Corps 1. The descriptive statisticsused to collect the data included frequency, means, and 
standard deviation. 
 The results of the study revealed that the members of Chanthaburi Provincial 
Volunteer Defense Corps 1were more male than female (N = 51), aged 41-42 (N = 24) and  27-34 
years old (N = 15), holding an education lower than a high school certificate/vocational certificate 
(N = 44), holding a bachelor’s degree (N = 9), being members of Chanthaburi Provincial 
Volunteer Defense Corps 1 with a position of a unit head onwards (N = 32) and a position of 
major members (N = 22), having an income of 8,290 baht onwards (N = 33) and 5,810-7,630 baht 
(N = 12). Also, it was shown that the level of work motivation among members of Chanthaburi 
Provincial Volunteer Defense Corps 1was found at a high level in every aspect. Based on the 
results from the comparisons, it was shown that male members had a higher level of work 
motivation (µ = 2.90,  = 0.30) than their female counterparts (µ = 2.71, = 0.66). Also, the 
subjects, aged 18-27 had a higher level of work motivation (µ =2.95, = 0.26). The members 
holding diploma/ higher vocational certificate (µ = 3.08,  = 0.30). In addition, the members with 
third to first classes had a higher level of work motivation than other members (µ = 2.93, 
= 0.33). Finally, the subjects earning 5,810-7,630 baht had a higher level of work motivation  
(µ = 2.89.,  = 0.37) 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 กระทรวงมหาดไทยเป็นส่วนราชการหลกัท่ีมีบทบาทหนา้ท่ีส าคญัในการรับใช้
ประชาชนมาโดยตลอดมีเจา้หนา้ท่ีเป็นขา้ราชการประจ าอยูท่ ั้งในส่วนกลางและภูมิภาคท าหนา้ท่ี
ปฏิบติัราชการเพื่อบ าบดัทุกข ์บ ารุงสุขใหก้บัประชาชน นอกจากน้ียงัมีก าลงัหลกัอีกส่วนหน่ึงท่ีมี
บทบาทหนา้ท่ีส าคญัมากคือกองบญัชาการกองอาสารักษาดินแดนซ่ึงจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติั
กองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 โดยไดก้ าหนดไวม้าโดยตลอด นบัแต่วนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์  
พ.ศ. 2497 โดยมีก าลงัส าคญั คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน หรือสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
ในทุกจงัหวดั/ อ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ ทัว่ประเทศ  
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนเป็นก าลงัพลก่ึงทหารของฝ่ายปกครอง รับสมคัรจาก
ราษฎรท่ีอาสาเขา้มา มีการควบคุมบงัคบับญัชา และรักษาระเบียบวนิยัเช่นเดียวกบัทหาร ต ารวจ  
มีการฝึกฝนและอบรมเป็นอยา่งดีปฏิบติัหนา้ท่ีตามมาตรา 16 แห่งพระราชบญัญติักองอาสา 
รักษาดินแดน พ.ศ. 2497 ซ่ึงก าหนดไว ้6 ประการ คือ 1) บรรเทาภยัท่ีเกิดจากธรรมชาติและการ
กระท าของขา้ศึก 2) ท  าหนา้ท่ีต ารวจรักษาความสงบภายในทอ้งท่ีร่วมกบัพนกังานฝ่ายปกครองหรือ
ต ารวจ 3) รักษาสถานท่ีส าคญัและการคมนาคม 4) ป้องกนัการจารกรรม สดบัตรับฟังและรายงาน
ข่าว 5) ท  าความช่วยเหลือให้ความสะดวกแก่ฝ่ายทหารตามท่ีทหารตอ้งการและตดัทอนก าลงัขา้ศึก   
6) เป็นก าลงัส ารองส่วนหน่ึงท่ีพร้อมจะเพิ่มเติมและสนบัสนุนก าลงัทหารไดเ้ม่ือจ าเป็น 
(พระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497, 2497) 
 ดว้ยในปัจจุบนัสถานการณ์บา้นเมืองประสบกบัสภาวะวกิฤตทางเศรษฐกิจและสังคม 
เกิดปัญหาความไม่สงบต่าง ๆ ในพื้นท่ีตามมาส่งผลใหก้องบญัชาการกองอาสารักษาดินแดน
นอกจากจะปฏิบติัภารกิจตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน 
พ.ศ. 2497 แลว้ยงัตอ้งปฏิบติัภารกิจตามนโยบายของรัฐบาลเพิ่มเติมอีกหลายภารกิจไม่วา่จะเป็น 
ดา้นการป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด ดา้นการบ าบดัฟ้ืนฟูผูเ้สพและผูติ้ดยาเสพติดดา้นการจดั
ระเบียบสังคม ดา้นการปฏิบติัการจิตวทิยา เป็นตน้จึงมีความส าคญัอยา่งมากท่ีสมาชิกกองอาสา
รักษาดิน แดนทุกคนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีตอ้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพราะแรงจูงใจเป็นตวัก าหนด
พฤติกรรมท่ีควรประพฤติปฏิบติัอนัจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้(ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์, 2546)  
ซ่ึงในการปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นมีความเส่ียงต่ออนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาท่ี
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ปฏิบติังาน หากขาดซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ ภารกิจงานตามอ านาจหนา้ท่ีและตาม 
นโยบาลของรัฐบาล อาจประสบปัญหาเกิดการปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ เกิดความเสียหายต่อ
ทางราชการ ส่งผลใหป้ระชาชนใหพ้ื้นท่ีไดรั้บความเดือดร้อน 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 อยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาของ 
กองบงัคบัการ กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงมีผูว้า่ราชการจงัหวดัจนัทบุรีเป็น 
ผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี รับภารกิจโดยตรงจากผูบ้ญัชาการกองอาสา
รักษาดินแดน (รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย) โดยสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อย
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 นั้นไดรั้บสมคัรสอบคดัเลือกจากราษฎรในพื้นท่ีเพื่อให้
ทอ้งท่ีไดมี้กองก าลงัประจ าถ่ินไวป้ฏิบติัหนา้ท่ีในพื้นท่ีของตนเองแต่เน่ืองจากภารกิจงานมีเพิ่ม 
มากข้ึนดงัไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
จนัทบุรี ท่ี 1 จึงตอ้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพแม้
จะมีปริมาณงานเพิ่มมากข้ึน หากขาดซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้อาจส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน
ไม่มีประสิทธิภาพ ส่งผลเสียโดยตรงต่อพี่นอ้งประชาชนในพื้นท่ีจงัหวดัจนัทบุรีและสร้างความ
เสียหายในดา้นความเช่ือมัน่แก่กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 จากปัญหาท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้จิยัซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชา (รองผูบ้งัคบักองร้อยอาสา
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1) ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ไดต้ระหนกัและเห็นความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยูใ่น
ปัจจุบนั ส่งผลใหเ้กิดความเสียหายแก่ทางราชการ ท าใหผู้ว้จิยัมีความสนใจศึกษาถึงแรงจูงใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
ต าแหน่งงาน และรายได ้
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กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้จิยัไดก้  าหนดกรอบแนวความคิด 
ในการศึกษาไวโ้ดยไดน้ าแนวคิดเร่ืองแรงจูงใจของ Herzberg, Mausner, and Synderman (1959)  
ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยทั้ง 2 ปัจจยัมีดา้นท่ีมาประกอบ
ทั้งหมด 16 ดา้น ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ ามาก าหนดกรอบงานวจิยัดงัตารางในขา้งตน้ 
 
  ตวัแปรอิสระ            ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
  1.  เพศ                                
  2.  อาย ุ                                        
  3.  ระดบัการศึกษา 
  4.  ต าแหน่งงาน 

  5.  รายได ้
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกอาสารักษา
ดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีท่ี 1 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
  1.4  ความรับผดิชอบ  
  1.5  ความกา้วหนา้  
2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
  2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
  2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3  สถานะของอาชีพ 
  2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
  2.6  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา  
  2.7  นโยบายและการบริหาร 
  2.8  สภาพการท างาน  
  2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
  2.10  ความมัน่คงในงาน 
  2.11  เงินเดือน 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 2.  ทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 3.  น าผลการศึกษาวจิยัมาปรับปรุงสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 เพื่อการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพขององคก์ร 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ส าหรับตวัแปรท่ีใช้
ในการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  
  1.1  เพศ 
  1.2  อาย ุ  
  1.3  ระดบัการศึกษา  
  1.4  ต าแหน่งงาน 
  1.5  รายได ้
 2.  ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น 
  2.1  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ประกอบดว้ย 
   2.1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคลากร 
   2.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
   2.1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
   2.1.4  ความรับผดิชอบ  
   2.1.5  ความกา้วหนา้   
  2.2  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ประกอบดว้ย 
   2.2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
   2.2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   2.2.3  สถานะของอาชีพ 
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   2.2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
   2.2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
   2.2.6  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา  
   2.2.7  นโยบายและการบริหาร 
   2.2.8  สภาพการท างาน  
   2.2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั  
   2.2.10  ความมัน่คงในงาน 
   2.2.11  เงินเดือน  
 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่การวจิยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ สมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีท่ี1ประกอบดว้ย สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
จ านวน 60 คน  
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ในการวจิยัคร้ังน้ี ท าการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวจิยัของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลา
ทั้งส้ิน 5 เดือน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายของค าท่ีใชใ้นการวจิยั 
ไดต้รงกนั ผูว้จิยัตอ้งก าหนดความหมายและขอบเขตของค าต่าง ๆ ดงัน้ี 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
ในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมออกมา  
เป็นแรงขบัภายในของแต่ละคนในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามความประสงค์ 
 ภารกิจ หมายถึง การสั่งใชส้มาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมายก าหนดเพื่อใหเ้ป็นไปตามแผนการสั่งใชห้รือ
ค าสั่งใหป้ฏิบติัตามแผนยทุธการนั้น ๆ 
 บทบาท หมายถึง การกระท าและการมีส่วนร่วมในการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง
ตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 กองอาสารักษาดินแดน หมายถึง องคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนอยูใ่นกระทรวงมหาดไทย 
ตามพระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นหน่วยงาน
เทียบเท่ากองทพัต่าง ๆ โดยมีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยเป็นผูบ้ญัชาการกองอาสา 
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รักษาดินแดน กรมการปกครองเป็นเจา้หนา้ท่ีของฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน  
(อธิบดีกรมการปกครองเป็นหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ) ผูว้า่ราชการจงัหวดัทุกจงัหวดัเป็นผูบ้งัคบัการ
กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนหรือ อส. หมายถึง ราษฎรท่ีมีคุณสมบติัและลกัษณะตาม
พระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 เป็นผูอ้าสาสมคัรหรือไดรั้บการคดัเลือกเขา้เป็น
สมาชิกซ่ึงสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนประกอบดว้ย 3 ประเภทคือประเภทส ารองประเภทประจ า
กองและประเภทกองหนุนสังกดักรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย 
 ยศหรือชั้นยศของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน หมายถึง การแต่งตั้งชั้นยศ 
ตามพระราชบญัญติัยศและเคร่ืองแบบผูบ้งัคบับญัชาและเจา้หนา้ท่ีกองอาสารักษาดินแดน  
พ.ศ. 2497 และเป็นไปตามกฎกระทรวงฉบบัท่ี 7 พ.ศ. 2527 ออกตามความในพระราชบญัญติั 
กองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 
 ระดบัการศึกษา หมายถึง ความรู้ดา้นการศึกษาของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
ในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 ต าแหน่งงาน หมายถึง สถานะท่ีด ารงอยูข่องสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อย
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 รายได ้หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ไดรั้บเงินค่าตอบแทนทั้งจากเงินเดือนและเบ้ียเล้ียงสนาม 
 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ตวัปัจจยัท่ีท าให้ เกิดความพอใจ มีความสัมพนัธ์ โดยตรงกบั
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า 
 ความส าเร็จในการท างานของบุคคลากร หมายถึง ความส าเร็จในการท างานของสมาชิก
กองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นการไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานและงาน
ท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง การปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 แต่ละคน 
และงานท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันา
ศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจท าใหอ้ยากจะปฏิบติังาน 
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 ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1  
อยา่งเคร่งครัด ดว้ยความตั้งใจ และยดึในกรอบของอ านาจหนา้ท่ีของตน 
 ความกา้วหนา้ หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีการพฒันาความรู้ความ สามารถ เพื่อการเล่ือนต าแหน่งระดบั 
ท่ีสูงข้ึนตามชั้นยศ 
 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากภาวการณ์ท างาน 
 โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
ในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ไดรั้บการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม  
และท าใหมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งและหนา้ท่ีในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
จนัทบุรี ท่ี 1 
 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
ในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ไดรั้บการยอมรับและเคารพนบัถือจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการท่ีไดค้อยดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 สถานะของอาชีพ หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 และครอบครัวมีความภูมิใจในอาชีพสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดน และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคมและเป็นงานท่ีสุจริต 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อสมาชิกอาสารักษาดินแดนทุกคน  
และเม่ือมีปัญหาในการท างาน ก็ใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อย
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 วธีิปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
มีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน การมอบหมายค าสั่ง
ตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจนและเหมาะสม 
 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การบริหารกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี 
ท่ี 1 มีการวางโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสใหส้มาชิก
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กองอาสารักษาดินแดนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติัร่วมกนั 
 สภาพการท างาน หมายถึง ความเหมาะสมของกองร้อยอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
 ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
ในกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีรู้สึกท่ีดีกบัการท างานท่ีเป็นอยู ่สถานท่ีท างาน
ไม่ไกลจากบา้นพกัและครอบครัว เดินทางไปท างานไดส้ะดวกและเกิดความสุขและความพอใจกบั
สถานท่ีท างานและงานท่ีท า 
 ความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสา 
กษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 รู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงและกา้วหนา้ และไม่คิดท่ีจะ
โยกยา้ยงานเน่ืองจากงานท่ีท าอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียน
หน่วยงาน 
 เงินเดือน หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ไดรั้บค่าตอบแทนจากการท างานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และ
เพียงพอกบัการด ารงชีพ 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในกองร้อย
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ในคร้ังน้ีผูว้จิยั 
ไดร้วบ รวมแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามา
ก าหนดเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษาดงัต่อไปน้ี  
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.3  ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 4.  ขอ้มูลทัว่ไปของกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1  
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวแ้ตกต่างกนั 
ดงัน้ี 
 Wolman (1973) กล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงความรู้สึกมีความสุขเม่ือไดรั้บผลส าเร็จ 
ตามจุดมุ่งหมายความตอ้งการหรือแรงจูงใจ 
 Luthan (1977) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างานวา่ หมายถึง ผลรวมของ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ซ่ึงสนองความตอ้งการและเป็นศกัยภาพท่ีเจริญข้ึนเป็นทศันคติแฝงอยูใ่น
ท านองเดียวกนั 
 



10 

 Steer and Porter (1979) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไว ้3 ประการคือ แรงจูงใจ 
หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคลากรกระท าพฤติกรรม เป็นส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือแนวทางให้
บุคคลกระท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนรักษา
พฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่
 Sanford and Sman (1980) ไดใ้หค้วามหมายวา่แรงจูงใจเป็นความรู้สึกซ่ึงไม่อาจหยดุน่ิง
ไดเ้ป็นพลงัอะไรก็ตามท่ีท าใหม้นุษยอ์ยูภ่ายใตก้ารชกัจูงของบางส่ิงและท าใหม้นุษยก์ระท ากิจกรรม
ใดกิจกรรมหน่ึงลงไปเพื่อลบลา้งสภาพการขาดหรือเพื่อทดแทนพลงับางส่ิงบางอยา่ง 
 Shermerhorn, Hunt, and Osborn (1982) ไดใ้หค้วามหมาย แรงจูงใจวา่หมายถึงอิทธิพล 
ท่ีเกิดข้ึนจากภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดทิศทาง และการใชค้วามพยายาม 
ในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
 Mitchell (1982) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานวา่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จใน
การปฏิบติังานท่ีส าคญัเพราะแรงจูงใจเป็นตวัการท่ีก่อใหเ้กิดการเพิ่มขวญัซ่ึงน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต 
 Loudon and Bitta (1988) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจวา่ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวั 
ท่ีเป็นพลงัท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ซ่ึงมกัจะเป็น
เป้าหมายท่ีมีอยูน่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม 
 Locke (1992) กล่าววา่แรงจูงใจในการท างานเป็นอารมณ์ดา้นบวกท่ีเกิดจากการ
ตอบสนองของผลการท างานการประเมินวา่งานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่าส่วนความไม่พึงพอใจ 
ในการท างานจะมีผลจาการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดัหรือความรู้สึกเป็นลบกบัคุณค่า
ของงานขององคก์รคนจะรู้สึกพอใจในการท างานเม่ืองานนั้นใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุ
และจิตใจซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้  
 Weiten (1997) ใหค้  าจ  ากดัความของแรงจูงใจวา่เป็นความตอ้งการ (Needs) ความอยาก 
(Wants) ความสนใจ (Interests) และความปรารถนา (Desire) ท่ีชกัจูงบุคคลในทิศทางท่ีแน่วแน่ 
หรือการกล่าวสั้น ๆ วา่การจูงใจก่อเกิดพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่จุดหมาย 
 Hellriegel (2001) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัต่อบุคคลหรือแรงผลกัดนั
ภายในตวับุคลท่ีส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมเฉพาะ ท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าประสงค ์
 ด ารงศกัด์ิ จงวบูิลย ์(2543) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือเร้าให้อินทรีย ์
ไดเ้พิ่มพูนความสามารถความพยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในใหเ้กิดการกระท าหรือทุ่มเท 
ในงานท่ีท าเพื่อใหบ้รรลุความปรารถนาในการแกปั้ญหาหรือเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย  
อนัจะน ามาซ่ึงความพึงพอใจ 
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 เติมศกัด์ิ คทวนิช (2546) ไดก้ล่าวไวว้า่แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงกระบวนการของ
การใชปั้จจยัทั้งหลายท่ีจะท าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการเพื่อสร้างแรงขบัและแรงจูงใจกระตุน้
ร่างกายใหแ้สดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไวโ้ดยปัจจยัดงักล่าวนั้นอาจจะเป็นส่ิงเร้าภายนอก
กบัส่ิงเร้าภายในหรือทั้งสองประการก็ได ้
 ขวญัจิรา ทองน า (2547) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้
หรือชกัน าใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการนอกจากน้ี แรงจูงใจ ยงัหมายถึงความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อปฏิบติังานอยา่งหน่ึง
อยา่งใดใหป้ระสบผลส าเร็จเป็นส่ิงส าคญัท่ีเป็นตวัเร่งหรือเสริมการปฏิบติังานของมนุษยเ์พื่อใหไ้ป
ถึงวตัถุประสงคท่ี์มีรางวลัเป็นเป้าหมาย 
 พชรพร ครองยทุธ (2549) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้
หรือชกัน าใหบุ้คคล ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และแสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 ธร สุนทรายทุธ (2551) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ใหมี้ 
การตอบสนองอยา่งมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามท่ีตอ้งการแรงจูงใจน้ีอาจจะเกิด
จากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคลไดแ้ก่ความสนใจความตอ้งการแรงขบัเจตคติหรือเกิดข้ึนจากส่ิง
เร้าภายนอกมากระตุน้อนัไดแ้ก่แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่มเป็นตน้เพื่อบุคคล
สามารถตอบสนองไปสู่จุดมุ่งหมายไดก้็จะท าใหค้วามเขม้แขง็ของแรงจูงใจลดลงและเปล่ียน
เป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 
 ภินนัท ์รัชตาจา้ย (2555) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึงพลงักระตุน้
พฤติกรรมใหส้ามารถสนบัสนุนการท างานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี พลงัอาจมีได้
ทั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล 
 จากการท่ีไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวห้ลายทิศทางน้ี พอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ
หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงออกมา 
อยา่งมุ่งมัน่ เพื่อการด าเนินการส่ิงใดส่ิงหน่ึง เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหส้ าเร็จตามท่ีตอ้งการแรงจูงใจเป็น
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรในลกัษณะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการ
อยา่งใดอยา่งหน่ึง นกัจิตวทิยาเช่ือวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนอยา่งหลากหลายของมนุษยแ์ฝงไวด้ว้ย
แรงจูงใจทั้งส้ิน 
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 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 Luthan (1992) กล่าววา่ กระบวนการเบ้ืองตน้ ของการเกิดแรงจูงใจจะเกิดความตอ้งการ
ท าใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจ เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ดงัภาพ 
 

 
 
ภาพท่ี 2-1  กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ 
  
 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจเกิดจากกระบวนการเบ้ืองตน้ของมนุษยท่ี์มีความ
ตอ้งการ เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองตามเป้าหมายท่ีตอ้งการแลว้  แรงขบัหรือแรงจูงใจ
นั้นจะลดลงหรือหายไป รวมไปถึงท าใหค้วามตอ้งการนั้นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการ
ใหม่เม่ือมีส่ิงเร้าใหม่ท่ีมีความส าคญัมากกวา่ส าหรับบุคคลนั้นข้ึนมาทดแทน เป็นเช่นน้ีเร่ือยไปตราบ
เท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการ 
 สุรีย ์พนัธ์รักษ ์(2541) แรงจูงใจจะไดรั้บการตอบสนองมากนอ้ยเพียงใดนั้น ยอ่มข้ึนกบั
ส่ิงต่าง ๆ หลายประการซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะรุกเร้าใหบุ้คลากรแต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมา
ตามความตอ้งการของแรงจูงใจท่ีตั้งไวน้ั้นมาจากองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานดงัน้ี 
 1.  ธรรมชาติของแต่ละคนทุกคนมีธรรมชาติเฉพาะของตนซ่ึงมีความแตกต่างกนักบั
ธรรมชาติของคนอ่ืน ๆ หรือมีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง ประกอบดว้ยดงัน้ี 
  1.1  แรงขบั แรงขบัของบุคลากรจดัวา่เป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ของการเกิดพฤติกรรมแรง
ขบัเป็นสภาวะท่ีเกิดจากความไม่สมดุลภายในร่างกายของมนุษย ์เช่น สภาวะความตอ้งการอาหาร 
น ้า สภาวะความตึงเครียด ความรู้สึกเจบ็ปวด เป็นตน้ แรงขบัท่ีเกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะ 2 ประการคือ 
แรงขบัภายในร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความง่วงนอน เป็นตน้ และแรงขบัท่ีเกิดจาก
ภายนอกร่างกาย เช่น การไดรั้บความเจบ็ปวดจากส่ิงเร้าภายนอก สภาวะความกดดนัจนท าใหเ้กิด
ความตึงเครียด 
  1.2  ความวติกกงัวล ความวติกกงัวลมีผลต่อการเรียนรู้หรือการกระท าพฤติกรรม
ความวติกกงัวลจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคลากรข้ึนอยูก่บัประสบการณ์และการเรียนรู้
ของแต่ละบุคลากรเม่ือบุคลากรมีอายเุพิ่มมากข้ึน มีประสบการณ์เพิ่มข้ึนยอ่มจะมีความวติกกงัวล
เพิ่มมากข้ึนเด็กเล็ก ๆ จะไม่มีความวติกกงัวลใจแต่จะมีความกลวัเม่ืออายเุพิ่มมากข้ึนความกลวั 

ความต้องการ แรงขบัหรือแรงจูงใจ เป้าหมาย
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จะลดลงกลายเป็นความวติกกงัวลเพิ่มข้ึนมาทนัที 
 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในส่ิงแวดลอ้มยอ่มจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจแตกต่างกนั
เป็นตน้วา่ ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความสับสนวุน่วายหรืออ่ืน ๆ และวฒันธรรมแต่ละสังคมยอ่มจะ
ส่งผลใหพ้ฒันาการของผูเ้รียนแตกต่างกนัดว้ย ลกัษณะสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ ไดแ้ก่ 
  2.1  การแข่งขนั หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความปรารถนาจะเอาชนะผูอ่ื้น
ตอ้งการให้ตนมีสภาพการณ์ดีข้ึนลกัษณะการแข่งขนัมีลกัษณะท่ีส าคญั 2 ลกัษณะ คือ การแข่งขนั
กบัตนเองเป็นการแข่งขนัท่ีท าใหต้นเองดีข้ึนดว้ยความเตม็ใจและความตอ้งการของตนเองไม่มีใคร
มาบงัคบั การแข่งขนักบับุคลากรอ่ืนเป็นความรู้สึกท่ีตอ้งการเอาชนะบุคลากรอ่ืนใหต้นเองเหนือกวา่
คนอ่ืน มกัจะพยายามท าทุกวถีิทางเพื่อใหต้นชนะผูอ่ื้นเสมอ 
  2.2  ความร่วมมือ หมายถึง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัแรงผลกัดนัทาง
สังคม มีพฤติกรรมแบบประนีประนอม ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัเพื่อใหง้าน
หรือพฤติกรรมท่ีมุ่งปรารถนาส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ฉะนั้น ความร่วมมือของบุคลากรจึงจดัวา่เป็น
แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน 
  2.3  การตั้งจุดมุ่งหมาย หมายถึง การท่ีบุคลากรไดมี้การตั้งจุดมุ่งหมายในชีวติไวมี้ผล
ท าใหบุ้คลากรมีความพยายามท่ีจะกระท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีบุคลากรตั้งไวแ้ต่ใน
บางคร้ังแมจ้ะมีการตั้งจุดมุ่งหมายได ้บุคลากรก็ไม่สามารถกระท าเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีตนตั้ง
ไวไ้ด ้ดว้ยเหตุน้ี การตั้งจุดมุ่งหมายในชีวติจึงเป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ลกัษณะ
ของการตั้งจุดมุ่งหมายมี 2 ลกัษณะ คือ  
   2.3.1  การตั้งจุดมุ่งหมายรวม เป็นจุดมุ่งหมายท่ีมกัจะมีจุดมุ่งหมายยอ่ย ๆ  
มาเก่ียว ขอ้งเช่น การตั้งจุดมุ่งหมายชีวติวา่จะเป็นนกัวาดรูปท่ีมีช่ือเสียงของโลกแต่ขณะน้ีอายยุงั
นอ้ยจึงมีเป้าหมายยอ่ย ๆ หลายจุดมุ่งหมายมารวมกนั คือ จะวาดรูปใหช้นะการแข่งขนั จะวาดรูป 
ใหไ้ดรั้บค าชมจากครู จะวาดรูปใหเ้พื่อน ๆ ยอมรับ 
   2.3.2  การตั้งจุดมุ่งหมายระยะไกล เพื่อจุดหมายใดจุดหมายหน่ึงโดยเฉพาะการตั้ง
จุดมุ่งหมายระยะไกลจะเกิดข้ึนกบัคนท่ีมีวฒิุภาวะทางดา้นสมองพอสมควร จะไม่เกิดข้ึนในเด็กเล็ก 
  2.4  การตั้งความทะเยอทะยาน เป็นการตั้งความหวงัสูงไว ้และมีความพยายามอยา่ง
มากท่ีจะท าใหส้ าเร็จการตั้งความหวงัหรือเกิดความทะเยอทะยานจึงเป็นแรงจูงใจท่ีผลกัดนัใหเ้กิด
พฤติกรรมข้ึนถา้บุคลากรตั้งความทะเยอทะยานไวสู้งเกินความสามารถของตนเองจะท าใหบุ้คลากร
เกิดความลม้เหลวไดง่้าย ท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจในการท างานนั้น ๆ เกิดความทอ้ถอยหรือถา้ 
ตั้งความ หวงัไวต้  ่ากวา่ความสามารถก็จะไม่มีแรงจูงใจพอท่ีจะท าเพราะวา่ตนประสบความส าเร็จ 
ในงานนั้น ๆ ง่ายเกินไป 
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 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจคือ ส่ิงต่าง ๆท่ีอยูภ่ายในและภายนอกร่างกายท่ีจะ
ส่งผลกระทบและกระตุน้บุคลากรแต่ละคนใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเพื่อกระท าส่ิงหน่ึงส่ิง
ใดใหบ้รรลุตามเป้าหมายของแต่ละบุคลากร 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 เจนวทิย ์สิทธิวงศ ์(2555) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานหมายถึง ส่ิงกระตุน้ 
หรือส่ิงเร้าท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดการใชพ้ลงัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล แสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้
แสดงการกระท ากิจกรรม หรือภารกิจหนา้ท่ี เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ ซ่ึงประกอบดว้ย ความ กา้วหนา้ในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับ ความ
มัน่คงในอาชีพ ความส าเร็จของงาน ลกัษณะของงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
นโยบายการพฒันาบุคลากร เงินเดือน และสวสัดิการ และด้านสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน 
 ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะหรือมูลเหตุใด ๆ 
ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมในดา้นต่าง ๆ ทั้งก าลงักายหรือ
ความรู้ความสามารถ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือประกอบอาชีพอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ค่าจา้งหรือบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการและตอบสนองดว้ยความมุ่งมัน่เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 สรุปวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานหมายถึง ส่ิงกระตุน้หรือส่ิงเร้าท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด
การใชพ้ลงัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลเพื่อแสดงพฤติกรรมออกมาทั้งก าลงักายหรือความรู้ความสามารถ  
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 นกัจิตวทิยาปัจจุบนัไดศึ้กษาและสรุปวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจ มี 3 ดา้นคือ 
(วกิิพีเดียสารานุกรม, 2558) 
 1.  องคป์ระกอบทางดา้นกายภาพ (Biological factor) ในองคป์ระกอบดา้นน้ีจะพิจารณา
ถึงความตอ้งการทางกายภาพของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการปัจจยั 4 เพื่อจะด ารงชีวิตอยูไ่ด ้
 2.  องคป์ระกอบทางดา้นการเรียนรู้ (Learned factor) องคป์ระกอบดา้นน้ีเป็นผลสืบเน่ือง
ต่อจากองคป์ระกอบขอ้ 1 ทั้งน้ีเพราะมนุษยทุ์กคนไม่สามารถไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการใน
ปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามท่ีตนเองตอ้งการ และในหลาย ๆ คร้ัง ส่ิงแวดลอ้มเป็นตวัวางเง่ือนไข
ในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย ์

 3.  องคป์ระกอบทางดา้นความคิด (Cognitive factor) 
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 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 บุศริน คุม้เมือง (2556) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญั และมีความ
จ าเป็นส าหรับหน่วยงานทุกแห่ง โดยถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในหน่วยงานไดต้รงกบัส่ิงท่ี
เขาตอ้งการแลว้ ก็จะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ ส่งผลใหเ้ขาเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถเต็มท่ีในการ 
ใหค้วามร่วมมือในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ท่ีส าคญัแรงจูงใจในการปฏิบติั  
งานดงักล่าวยงัส่งผลต่อการเกิดคุณลกัษณะท่ีดีของพนกังาน ไม่วา่จะเป็นความทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
ความซ่ือสัตย ์การมีส่วนร่วมในการท างาน การท างานดว้ยจิตส านึกของความเป็นเจา้ของ ซ่ึงลว้นแต่
จะเกิดผลดีต่อการปฏิบติังานขององคก์ร 
 วนิิจ ธิวะโต (2556) สรุปไวว้า่ แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งมากต่อมนุษย ์ซ่ึงเป็นตวั
ผลกัดนัใหม้นุษยมี์ความกระตือรือร้น เกิดความพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จลุล่วง
หรือแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 สรุปวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญั และมีความจ าเป็นส าหรับหน่วยงาน 
ทุกแห่งซ่ึงถา้ผูบ้ริหารของหน่วยงานสามารถชกัจูงบุคลากรในหน่วยงานไดน้ั้นยอ่มส่งผลเกิด 
คุณ ลกัษณะท่ีดีของบุคลากรไม่วา่จะเป็นความทุ่มเทแรงกายแรงใจ ความซ่ือสัตย ์การมีส่วนร่วม 
ในการท างาน การท างานดว้ยจิตส านึกความกระตือรือร้น เกิดความพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบ
ความ ส าเร็จลุล่วงบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 Maslow (1954) ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์(Maslow’s 
hierarchy of needs theory) Maslow เป็นนกัจิตวทิยาท่ีสนใจศึกษาความตอ้งการของคน โดยเน้ือหา
ท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีคือ 
 1.  คนทุกคนมีความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยูม่ากมายหลายอยา่ง  
และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
 2.  ความตอ้งการเหล่านั้น อาจจดัเป็นล าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความตอ้งการ 
ขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ดงัน้ี คือ 
  2.1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐาน
ในปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพื่อใหมี้ชีวติอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม  
และยารักษาโรค 
  2.2  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and safety needs) คนเราเม่ือไดรั้บ
ปัจจยั 4 แลว้ เราก็อยากจะมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ีมัน่คง และมี 
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ความมัน่คงในชีวติและทรัพยสิ์น เป็นตน้ 
  2.3  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อนมีกลุ่ม
มีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเขา จะไดพู้ดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพราะโดย
ธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียว ชอบอยูเ่ป็นกลุ่มเป็นสังคม ซ่ึงองคก์ารอาจ
จดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่าง ๆ ใหเ้กิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้
  2.4  ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) คือตอ้งการใหค้นอ่ืน 
เห็นคุณค่า เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู ่ซ่ึงองคก์ารอาจตอบสนองดว้ย
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 
  2.5  ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวติ บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา (Self-
realization หรือ Self-actualization needs) ไดแ้สดงความสามารถสูงสุดท่ีมีออกมา เพื่อให ้
ประสบความส าเร็จในส่ิงท่ีมุ่งหวงัในชีวติ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ี
ไดโ้ดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้
 กล่าวไดว้า่ ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป
ความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน (Satisfaction-progression process) 
มาสโลว ์นกัจิตวทิยาชาวองักฤษไดต้ั้งทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจไวแ้ละเป็นท่ียอมรับกนั
แพร่หลาย ทฤษฎีดงักล่าวมีสาระดงัน้ี 
 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการและเป็นความตอ้งการท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเขา้มาแทนท่ี ไม่มีวนัส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมอีกต่อไป 
 3.  ความตอ้งการของมนุษย ์มีล าดบัขั้นตามล าดบัความส าคญั (A hierarchy of need) คือ 
เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องใหมี้
การตอบสนองทนัที 
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5.  ความตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวิต 

(Self – Actualization Needs) 

4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ 

(Esteem needs) 

3.  ความตอ้งการทางสงัคม 

(Social Needs) 

2.  ความตอ้งการความปลอดภยั 

(Safety needs) 

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย 
(Physiological needs) 

ภาพท่ี 2-2  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลว ์
  
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลวน์ั้นเป็น
ความตอ้งการต่าง ๆ ของมนุษยท่ี์เป็นพื้นฐาน และจ าเป็นต่อการด ารงชีพของมนุษยทุ์กคน ความ
ตอ้งการจึงเป็นส่ิงท่ีถูก สร้างข้ึน ใชเ้ป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการกระท าเพื่อตอบสนองความตอ้งการ  
มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจในแต่ละขั้นเสียก่อนจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยู่
ในขั้นสูงข้ึนตามล าดบั 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg  
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) นั้นแบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประการไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจ (Motivation) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene) Herzberg et al. ได้
ท าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนกับญัชีและวศิวกร จ านวน 200 คน 
ผลการศึกษาสรุปวา่ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกนั
คือการท่ีบุคลากรพอใจในงานไม่ไดห้มายความวา่คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถา้คนใดมี
แรงจูงใจในการท างานแลว้คนนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดีได ้ผลการศึกษาจึงแสดงใหเ้ห็นผลของ
ปัจจยั 2 ประการ คือดา้นการจูงใจ และการค ้าจุนต่อเจตคติงานของบุคลากร ดงัน้ี  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง  
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากร
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผล 
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ของงาน 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคลากรในหน่วยงาน 
การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จซ่ึงจะ
เกิดหลงัจากการไดรั้บความส าเร็จในการท างาน 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ 
มีความสัมพนัธ์กบัความสามารถเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้ 
ลงมือท า เพื่อความส าเร็จของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบังานรวมถึงการจดัล าดบั
ความส าคญัของงานตามภารกิจหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ ยดึในกรอบของ
อ านาจหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติัภารกิจไดส้ าเร็จลุล่วงตามก าหนดระยะเวลาของงาน 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคลากรในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม
สามารถน าความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน เป็น
ปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา และเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างาน ประกอบดว้ย   
  2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การท่ี
บุคลากรไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคลากร
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพ 
  2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates) 
หมายถึงการติดต่อ สังสรรค ์การแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ 
อกเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 
  2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) หมายถึง  
การติดต่อ สังสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกาย หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
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  2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relations-peers) หมายถึง การติดต่อ 
ไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจ 
ซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.6  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารผูบ้งัคบับญัชาสามารถวเิคราะห์
ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน มีการมอบหมายอ านาจ มีการกระจายงาน อยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม 
  2.7  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารองคก์าร การจดัโครงสร้างอตัราก าลงัคน ก าหนดนโยบายและขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการจดั 
ระบบการท างาน 
  2.8  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
  2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคลากรตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 
  2.10  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
  2.11  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและ 
ขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
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ตารางท่ี 2-1  การเปรียบเทียบองคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงจูงใจและองคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงค ้าจุน 
 

องค์ประกอบที่เป็นส่ิงจูงใจ องค์ประกอบที่เป็นส่ิงค า้จุน 
-  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร 
(Achievement) 
-  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
-  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) 
-  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
-  ความกา้วหนา้ (Advancement) 
 

1.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต      
(Possibility of growth) 
2.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Interpersonal relations-subordinates) 
3.  สถานะของอาชีพ (Status) 
4.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
(Interpersonal relations-superior) 
5.  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
(Interpersonal relations-peers) 
6.  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
(Supervision-technical) 
7.  นโยบายและการบริหาร  
(Company policy and administration) 
8.  สภาพการท างาน (Working conditions) 
9.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) 
10.  ความมัน่คงในงาน (Security) 
11.  เงินเดือน (Salary) 

 
 สรุปไดว้า่ ตามทฤษฎีแนวคิดของ Herzberg et al. คือ คนหรือผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังาน
ไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นยอ่มข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังานเพราะความพึงพอใจในงานจะ
ช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน ยอ่มท าให้ผลส าเร็จของ
งานสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ ยอ่มก่อให้เกิดผลเสียท าใหค้นไม่
สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลส าเร็จของงานก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหารก็คือ จะตอ้งรู้วธีิท่ีจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะใหง้านบรรลุเป้าหมายและผลส าเร็จของงานสูงข้ึน เฮิร์ซเบิร์ก  
กล่าววา่มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าใหค้นอยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator 
factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
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 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and theory Y assumption) 
 McGregor (1960) ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคก์ารไว้
ในรูปทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 ทฤษฎี X มีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของคนคือ 
 1.  คนโดยส่วนเฉล่ียมีสัญชาติญาณเกียจคร้านไม่ชอบท างานจะพยายามหลีกเล่ียง 
การท างาน 
 2.  เน่ืองจากคนท่ีไม่ชอบท างานจึงตอ้งมีการใชอ้  านาจบงัคบัควบคุมแนะน าหรือขู่วา่ 
จะลงโทษเพื่อใหง้านส าเร็จ 
 3.  คนโดยส่วนมากชอบใหมี้ผูค้อยแนะน าช้ีแนวในการท างานพยามยามหลีกเล่ียง 
ความรับผดิชอบมีความทะเยอทะยานนอ้ยตอ้งการความปลอดภยัมากกวา่ส่ิงใด 
 ทฤษฎี X ช้ีใหเ้ห็นวา่โดยธรรมชาติแลว้มนุษยไ์ม่ชอบท างานพยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมี
โอกาสในขณะเดียวกนัมนุษยจ์ะสนใจประโยชน์ส่วนตวัเป็นท่ีตั้งดงันั้นในการจูงใจเพื่อใหค้น
ปฏิบติังานตอ้งใชบ้งัคบัให้เกิดความกลวัและใหผ้ลตอบแทนทางกายภาพทฤษฎีน้ีแมไ้ม่ไดก้ล่าว
อยา่งชดัแจง้วา่จะใชว้ธีิลงโทษหรือข่มขู่ดว้ยวธีิใดก็ตามแต่ก็แสดงออกถึงการบงัคบัโดยทางออ้ม
ดว้ยวธีิการจ่ายผลตอบแทนโดยตรงเท่านั้น 
 ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของคนคือ 
 1.  คนมกัจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจใหก้บังานตามปกติราวกบัวา่เป็นการเล่น 
หรือการพกัผอ่น 
 2.  การควบคุมจากบุคคลอ่ืนและการบงัคบัข่มขู่ไม่ใช่วธีิเดียวท่ีจะท าใหค้นท างานบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รทุกคนปรารถนาท่ีจะเป็นตวัของตวัเองและควบคุมตวัเองในการท างาน 
เพื่อสัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงคท่ี์เขามีส่วนผกูพนั 
 3.  การท่ีคนมีความผกูพนั (Commitment) ต่อวตัถุประสงคจ์ะเป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึง 
ท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดสัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงคท่ี์ตนมีส่วนผกูพนั 
 4.  คนเราไม่เพียงแต่ตอ้งการมีความรับผดิชอบดว้ยตนเองเท่านั้นแต่ยงัแสวงหา 
ความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 
 5.  คนส่วนมากมีความสามารถค่อนขา้งสูงในการใชจิ้นตนาการความเฉลียวฉลาดและ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาองคก์าร 
 ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดท่ีค านึงถึงจิตวทิยาของมนุษยอ์ยา่งลึกซ้ึงและเป็นการมอง
พฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์ารจากสภาพความเป็นจริงการด าเนินงานในองคก์ารจะส าเร็จโดยไดรั้บ
ความร่วมมืออยา่งจริงจงัและมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลและโดยใหต้ั้งอยู ่
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ในความพอใจดว้ย 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Vroom 
 Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่ง
มากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างานโดย Vroom มีความเห็นวา่การท่ีจะจูง
ใจใหพ้นกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคลากร
ก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้น
หรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่งในกรณีของการท างาน 
พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามี
ความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีข้ึนท าใหเ้ขาไดรั้บ
การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิ่มข้ึน 
 Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE theory ซ่ึงไดรั้บ
ความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 
 V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคลากรในเป้าหมาย
รางวลัคือคุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคลากรใหก้บัรางวลันั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั
ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของ
ผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 
 E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์หรือรางวลั
ท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง 
 ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงใน
สถานการณ์การท างาน เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความคาดหวงัในการท างาน  
 1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความ 
สามารถใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุเป้าหมาย
การท างานท่ีชดัเจน 
 2.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ีโดยการใหร้างวลั
เม่ือบุคลากรสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 3.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ท่ีเขา
ไดรั้บผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคลากร และพยายามปรับการใหร้างวลัเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจาก 
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ความพยายามของเขา 
 ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ  
 1.  ความคาดหมาย หรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง  
 2.  ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนกังานส าหรับผลลพัธ์ อยา่งใด
อยา่งหน่ึงความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะ
คาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง  
 3.  ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงและอาจจะแยกประเภท
เป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึงผลการปฏิบติังาน
ท่ีสืบเน่ืองมาจากการใชก้ าลงัความพยายามของบุคลากรใดบุคลากรหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 
หรือการเล่ือนต าแหน่ง  
 4.  ส่ือกลาง หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 
 สรุปไดว้า่ ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของบุคลากรถึงพฤติกรรม หรือต าแหน่ง  
ท่ีเหมาะสมของตนเอง หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ื้น หรืออีกนยั
หน่ึงความคาดหวงัของบุคลากร เป็นความรู้สึกของบุคลากรต่อตนเองอยา่งหน่ึงวา่ตนเองควรจะ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งไรในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่องานท่ีตนรับผดิชอบอยู ่ความคิดดงักล่าวน้ี 
ยงัรวมไปถึงการคิดถึงบุคลากรอ่ืน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน  
 ทฤษฎคีวามต้องการ ERG ของ Alderfer 
 Alderfer (1969) ไดเ้สนอแนะทฤษฎี ERG ท่ีไดย้อ่ล าดบัความตอ้งการ 5 อยา่งของมาส
โลว ์เหลือเพียง 3 อยา่งคือ  
 1.  ความตอ้งการการด ารงอยู ่(Existence needs) ซ่ึงรวมความตอ้งการทางกายภาพและ
ความมัน่คงปลอดภยัไวด้ว้ยกนั 
 2.  ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relation needs) ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการ
ทางสังคมและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งเขา้ไวด้ว้ยกนั 
 3.  ความตอ้งการท่ีจะมีความเจริญงอกงาม (Growth needs) ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการ 
ท่ีจะท าอะไรใหส้ าเร็จดว้ยตนเอง (Self-actualization) ของมาสโลวน์ัน่เอง 
 Alderfer ไดข้ยายทฤษฎีของมาสโลวอ์อกไป โดยการพิจารณาวา่ บุคคลมีปฏิกิริยา
หลกัการความพึงพอใจ ความกา้วหนา้ (Satiction-progression principle) ข้ึนมาอธิบายถึงวถีิทาง 
ท่ีบุคคลจะกา้วหนา้ข้ึนไปตามล าดบั เม่ือไดรั้บการตอบสนองในขั้นท่ีต ่าแลว้ในทางกบักนั หลกัการ
ความคบัอกคบัใจ การถดถอย (Frustuation-pegression principle) ก็สามารถอธิบายไดว้า่ เม่ือบุคคล
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ยงัคบัอกคบัใจกบัความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไปอยู ่พวกเขาก็จะหยดุ
การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง และถดถอยกลบัมาตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่าแทน
ขอ้ดีของผลงานของ Alderfer คือ การท่ีเขามองวา่กลุ่มความตอ้งการทั้งสามมิไดแ้ยกออกจากกนั
อยา่งเด็ดขาด แต่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ี Alderfer ยงัมองวา่ความตอ้ง การของ
คน ไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดข้ึนจากต ่าไปสูงตามล าดบัเหมือนกบัมาสโลว ์แต่อาจเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนัหลาย 
ๆ อยา่งก็ได ้เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ีเพียงพอสามารถเกิดข้ึนไดใ้นขณะเดียวกนักบัความ
ตอ้งการช่ืนชมและความตอ้งการความสร้างสรรค์ 
 สรุปทฤษฎี ERG เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เช่นเดียว 
กบัทฤษฎีล าดบัขั้นตอนความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ต่างกนัตรงท่ีทฤษฎีของมาสโลว ์ตอ้งเรียง 
ล าดบัจากความตอ้งการในระดบัต ่าไปหาระดบัท่ีสูงข้ึน ส่วนทฤษฎี ERG นั้นใหค้วามเห็นวา่ความ
ตอ้งการของมนุษยไ์ม่สามารถเรียงล าดบัได ้ความตอ้งการระดบัต ่าอาจเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัความ
ตอ้งการในระดบัสูง หรืออาจเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนัก็ได ้
 Gilmer (1971) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความมัน่คงปลอดภยัไดแ้ก่ความมัน่คงในการท างานการไดรั้บความเป็นธรรม 
จากผูบ้งัคบับญัชา 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างานไดแ้ก่การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
 3.  การจดัการไดแ้ก่ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยูร่วมทั้งการด าเนินงาน 
ในการท างานของหน่วยงาน 
 4.  ค่าจา้งและค่าตอบแทนไดแ้ก่จ านวนเงินรายไดป้ระจ าวนัท่ีไดรั้บและรายได ้
ท่ีจ่ายค่าตอบแทนพิเศษท่ีหน่วยงานจ่ายใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
 5.  ลกัษณะงานท่ีท าไดแ้ก่การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
 6.  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรมไดแ้ก่การใหโ้อกาสในการหาความรู้เพิ่มเติมโดย 
การศึกษาต่อฝึกอบรมและดูงาน 
 7.  การติดต่อส่ือสารไดแ้ก่การติดต่อสัมพนัธ์กนัทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 8.  สภาพการท างานไดแ้ก่แสงสีเสียงอากาศเหมาะกบัการท างาน 
 9.  ลกัษณะทางสังคมไดแ้ก่ความรู้สึกพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
อยา่งมีความสุขเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ เช่นเงินบ าเหน็จบ านาญสวสัดิการ 
ท่ีอยูอ่าศยัและค่ารักษาพยาบาล 
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 จากแนวความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในงานนั้นการท่ีบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นองคก์รถา้องคก์รมีปัจจยัท่ีเป็นเคร่ืองจูงใจมาก
โดยหลกัการแลว้บุคคลในองคก์รนั้นก็ยอ่มเกิดความพึงพอใจในงานมากท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึก
ผกูพนักบังานอยากท างานทุ่มเทความสามารถเพื่องานเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
 ทฤษฎคีวามต้องการ McClelland  
 McClelland (1985) เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอวา่ความตอ้งการของบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการ
เฉพาะอยา่งมากกวา่ความตอ้งการอ่ืนคือ 
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement เขียนยอ่วา่ NAch) ผูท่ี้มี 
ความตอ้งการความส าเร็จสูง (NAch person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างาน 
ท่ีมีลกัษณะทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดีเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวัดงัน้ี 
  1.1  ชอบสถานการณ์ท่ีท าให้ตนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรง 
จึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญเพราะถือวา่ท าใหต้นพลาดโอกาส
ท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 
  1.2  ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลางมีความเส่ียงแต่อยูใ่นวสิัย
คาดวา่จะส าเร็จไดท้ั้งน้ีเพราะเห็นวา่ความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่ายๆไม่มีประโยชน์อะไร
ขณะเดียวกนัถา้ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จไดน้อ้ยมากความเส่ียงต่อ
ความส าเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (NAch person) 
  1.3  ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของตนเพราะตอ้งการใชข้อ้มูลป้อน 
กลบัเพื่อการปรับปรุงกลยทุธ์ท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมายเพื่อใชน้ าทางในการไปสู่ความส าเร็จ ในคร้ัง
ต่อไปรวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ยผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบั
ตนเองและผูอ่ื้นเพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึนสนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมาย
ระยะยาวโดยการกระท าดงักล่าวมิไดมุ้่งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าใหใ้ครเสียหายแต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่ง
ตอบสนองแรงจูงใจภายในของตนดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ีเป็น
ตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการท่ีไดท้  าในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-actualization) และผูท่ี้มีความ
ตอ้งการงอกงาม (Growth needs) ในทฤษฎีของ Maslow และ Alderfer 
 2.  ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for affiliation เขียนยอ่วา่ NAff) ผูท่ี้มี 
ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (NAff person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ในการสร้างและรักษามิตรภาพยดึมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกล่าวคือเป็นคนท่ีรักใคร่
ผกูพนัต่อผูอ่ื้นและตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้นเป็นผูมี้ความสามารถพิเศษ 
ในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็วเก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวธีิการต่าง ๆ   
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เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้นบางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการ
ของผูอ่ื้นผูมี้ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็น
สมาชิกของสังคม (Belonging needs) และผูมี้ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) 
ของทฤษฎี Maslow และทฤษฎี ERG 
 3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power เขียนยอ่วา่ NPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง 
(NPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นตอ้งการสร้างผลกระทบหรือ
สร้างความประทบัใจต่อคนอ่ืนผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะ
แวดลอ้มทางสังคมข้ึนเพื่อให้ตนสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้นบางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจ
สูงยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูงผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตนอยา่งไรก็ตาม
ความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้นดว้ยเหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงคท่ี์
แตกต่างกนักล่าวคือบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตวัใน 
ขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการใหบ้ริการแก่คนอ่ืนและท าประโยชน์แก่องคก์ร
ไดม้ากข้ึนอยา่งไรก็ตามความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการ 
ไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎี Maslow มากท่ีสุด   
 จากทฤษฎีน้ี McClelland คาดวา่คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและท างานท่ีตรงกบั
ความตอ้งการของตนกล่าวคือคนท่ีมีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง (NAch Person) จะเหมาะกบั
งานดา้นการตลาดหรือพนกังานขายหรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเองเน่ืองจากงานเหล่าน้ี
ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัตอ้งอาศยัความรับผดิชอบส่วนตวัสูงรวมทั้งเปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้า 
หมายของงานไดเ้องส่วนผูท่ี้มีความตอ้งการความรักใคร่ผูกพนัสูง (NAff person) มกัมีแรงจูงใจต่อ
งานประเภทงานบริการสังคมงานลูกคา้สัมพนัธ์เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งสร้างสัมพนัธ ภาพท่ี
ดีกบัผูอ่ื้นและประการสุดทา้ยส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ (NPow person) มีแรงจูงใจสูงท่ี
ตอ้งการมีอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้นจึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร  
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ตารางท่ี 2-2  เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 
นักวชิาการหรือนักวจัิย ปัจจัยส าคัญ/ ข้อค้นพบ 
Maslow (1954) ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ดา้น 

1.  ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Physiological needs)  
2.  ความตอ้งการความมัน่ คงปลอดภยั (Safety needs)  
3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) 
4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) 
5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) 

Herzberg et al. (1959) 
 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two factor theory) 
1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
   1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement)  
   1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
   1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself)  
   1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
   1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement)  
2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
   2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth)  
   2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-
subordinates)  
   2.3  สถานะของอาชีพ (Status) 
   2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-
superior)  
   2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relations-peers)  
   2.6  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical)  
   2.7  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) 
   2.8  สภาพการท างาน (Working conditions)  
   2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life)  
   2.10  ความมัน่คงในงาน (Security) 
   2.11  เงินเดือน (Salary)  
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
 

นักทฤษฎี ปัจจัยส าคัญ/ ข้อค้นพบ 
McGregor (1960) ทฤษฎี X 

1.  คนโดยส่วนเฉล่ียมีสัญชาติญาณเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน  
จะพยายามหลีกเล่ียงการท างาน 
2.  เน่ืองจากคนท่ีไม่ชอบท างาน จึงตอ้งมีการใชอ้  านาจบงัคบั ควบคุม 
แนะน าหรือขู่วา่จะลงโทษ เพื่อใหง้านส าเร็จ 
3.  คนโดยส่วนมากชอบใหมี้ผูค้อยแนะน าช้ีแนวในการท างาน  
พยามยามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย 
ตอ้งการความปลอดภยัมากกวา่ส่ิงใด 
ทฤษฎี Y 
1.  คนมกัจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจใหก้บังานตามปกติ ราวกบัวา่
เป็นการเล่นหรือการพกัผอ่น 
2.  การควบคุมจากบุคคลอ่ืน และการบงัคบัข่มขู่ ไม่ใช่วธีิเดียวท่ีจะท า
ใหค้นท างานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ทุกคนปรารถนาท่ีจะเป็น
ตวัของตวัเองและควบคุมตวัเองในการท างานเพื่อสัมฤทธ์ิผลตาม
วตัถุประสงคท่ี์เขามีส่วนผกูพนั 
3.  การท่ีคนมีความผกูพนั (Commitment) ต่อวตัถุประสงคจ์ะเป็น
แรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดสัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงคท่ี์
ตนมีส่วนผกูพนั 
4.  คนเราไม่เพียงแต่ตอ้งการมีความรับผดิชอบดว้ยตนเองเท่านั้น  
แต่ยงัแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 
5.  คนส่วนมากมีความสามารถค่อนขา้งสูงในการใชจิ้นตนาการ 
ความเฉลียวฉลาดและความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาองคก์าร 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
 

นักทฤษฎี ปัจจัยส าคัญ/ ข้อค้นพบ 
Vroom (1964) ความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ  

1.  ความคาดหมาย 
2.  ความพอใจ  
3.  ผลลพัธ์  
4.  ส่ือกลาง  

Alderfer (1969) ทฤษฎีความตอ้งการ E.R.G 
1.  ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวติ (Existence: E)  
2.  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness: R)  
3.  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth: G) 

Gilmer (1971) 1.  ความมัน่คงปลอดภยั 
2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
3.  การจดัการ 
4.  ค่าจา้งและค่าตอบแทน 
5.  ลกัษณะงานท่ีท า 
6.  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม 
7.  การติดต่อส่ือสาร 
8.  สภาพการท างาน 
9.  ลกัษณะทางสังคม 
10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 

McClelland (1985) 
 

ทฤษฎีความตอ้งการ 
1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement: NAch) 
2.  ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for affiliation: NAff) 
3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power: NPow) 

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารทางวชิาการ ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวความคิดเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นแรงจูงใจของ Herzberg et al. เพราะเป็นทฤษฎีท่ีสร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้นชอบงานและรักงาน  
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เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารหรือหน่วยงาน ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพท าใหง้านมีประสิทธิภาพสูง และมีการพฒันางานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหเ้กิดการยอมรับ
ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และเกิดความภาคภูมิใจในตวัเอง การวจิยัคร้ังผูว้จิยัไดก้  าหนด
รูปแบบของแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg et al. ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุน รายละเอียดท่ีเลือกมาเพื่อก าหนดกรอบงานวจิยัตามทฤษฎีน้ีมีทั้งหมด 16 ดา้น ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากร
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของ
งานอยา่งยิง่เช่น 
  1.1  สามารถปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ท่ีและงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ไดส้ าเร็จ
ลุล่วงตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
  1.2  สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้
  1.3  มีความพอใจกบัผลงานท่ีปฏิบติัจนส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคลากร คือ การท่ีบุคลากรความสามารถท่ี
จะปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ท่ีไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้และมีความรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีปฏิบติัส าเร็จนั้น 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นรูปของ
การยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการ
ยอมรับความสามารถเช่น 
  2.1  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น 
  2.2  การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
  2.3  งานท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ คือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นการไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานและงาน
ท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความสามารถตามท่ีแต่ละบุคคลสนใจ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้
ลงมือท าเพื่อความส าเร็จของ งานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง ดงัน้ี 
  3.1  งานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถท่ีมี 
  3.2  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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  3.3  งานท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ การปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของแต่ละบุคลากร และงานท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิด
โอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจท าใหอ้ยากจะ
ปฏิบติังาน 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบังานรวมถึงการจดัล าดบั
ความส าคญัของงานตามภารกิจหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ ยดึในกรอบของ
อ านาจหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติัภารกิจไดส้ าเร็จลุล่วงตามก าหนดระยะเวลาของงานดงัน้ี 
  4.1  ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม 
  4.2  สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความรับผิดชอบ คือ ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม 
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่งเคร่งครัด  
ดว้ยความตั้งใจ และยดึในกรอบของอ านาจหนา้ท่ีของตน 
 5. ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึนของ
บุคลากรในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ดงัน้ี 
  5.1  ไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการพฒันาความรู้ความ สามารถ 
  5.2  ไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปสมคัรสอบคดัเลือก สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน  
ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความกา้วหนา้ คือ การพฒันาความรู้ความ สามารถ เพื่อการเล่ือนต าแหน่ง 
การมีโอกาสเขา้สมคัรสอบคดัเลือก สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 6.  ดา้นเงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการท างานเป็นท่ีพอใจของบุคลากร
ท่ีท างาน และสถานการณ์ท่ีบุคลากรสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะและวชิาชีพดงัน้ี 
  6.1  เงินเดือน ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
  6.2  เงินเดือน ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั 
 สรุปไดว้า่ ดา้นเงินเดือน คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  
และเพียงพอกบัการด ารงชีพ 
 7.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การท่ี 
บุคลากรไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคลากร
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพดงัน้ี 
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 7.1  การพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม 
 7.2  มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ ในหน่วยงานท่ีท าอยู ่
 สรุปไดว้า่ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต คือ การท่ีบุคลากรไดรั้บการ
พิจารณาผลงานของตนอยา่งเป็นธรรม และท าใหมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งและหนา้ท่ีใน
หน่วยงานของท่ีท าอยู ่
 8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinate) หมายถึง 
การติดต่อไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดงัน้ี 
  8.1  ไดรั้บการยอมรับและเคารพนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  8.2  ดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีไดรั้บการยอมรับและเคารพ
นบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการท่ีไดค้อยดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 9.  ดา้นสถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีท าอยูเ่ป็นอาชีพสุจริต เป็นท่ียอมรับ
ในสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี ดงัน้ี 
  9.1  งานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 
  9.2  งานท่ีท าสร้างความภูมิใจในตวัเอง และครอบครัว 
 สรุปไดว้า่ ดา้นสถานะของอาชีพ คือ ความภูมิใจตวัเองและครอบครัวในอาชีพท่ีท าอยู ่
และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคมและเป็นงานท่ีสุจริต 
 10. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) หมายถึง  
การติดต่อไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชาดงัน้ี 
  10.1  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน 
  10.2  เม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 สรุปไดว้า่ ดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีมนุษย
สัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน และเม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา 
ใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relations peers) หมายถึง การติดต่อ
ไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัอยา่งดีกบัเพื่อนร่วมงานดงัน้ี 
  11.1  สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  11.2  มีโอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน คือ การท่ีบุคลากรสามารถติดต่อประสานงาน
กบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และไดมี้โอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงานนอก
เวลางาน หรือในโอกาสพิเศษอ่ืน ๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี 
 12.  ดา้นปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร สามารถวเิคราะห์ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังาน มอบหมายอ านาจและกระจายงานอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรมดงัน้ี 
  12.1  โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน 
  12.2  ค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน  
 สรุปไดว้า่ ดา้นปกครองบงัคบับญัชา คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการจดั
โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน การมอบหมายค าสั่ง หนา้งานตาม
หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมชดัเจน 
 13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร(Company policy and administration) หมายถึง  
การบริหารองคก์าร การจดัโครงสร้างอตัราก าลงัคน ก าหนดนโยบายและขอบเขตหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของงานแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการจดัระบบการ
ท างานดงัน้ี 
  13.1  โครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 
  13.2  บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน 
 สรุปไดว้า่ ดา้นนโยบายและการบริหาร คือ การบริหารองคก์าร การวางโครงสร้างและ
อตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 
 14.  ดา้นสภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ในการท างาน ดงัน้ี  
  14.1  สถานท่ีท างาน อากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
  14.2  มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
 สรุปไดว้า่ ดา้นสภาพการท างาน คือ ความเหมาะสมของสถานท่ีท างาน มีอากาศถ่ายเท
สะดวก มีแสงสวา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ตลอดจนส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
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 15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา ดงัน้ี 
  15.1  สถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัวของท่าน 
  15.2  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท า 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั คือ สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกดีกบัการท างาน
ท่ีเป็นอยู ่สถานท่ีท างานไม่ไกลจากบา้นพกัและครอบครัว เดินทางไปท างานไดส้ะดวก 
และเกิด ความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท า 
 16.  ดา้นความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ 
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร ดงัน้ี 
  16.1  งานท่ีท าอยูใ่นมีความมัน่คงและกา้วหนา้ 
  16.2  งานท่ีท าอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียน
หน่วยงาน 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความมัน่คงในงาน คือ การท่ีบุคลากรรู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยู ่
มีความมัน่คงและกา้วหนา้ และไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยงานเน่ืองจากงานท่ีท าอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน 
 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวความคิดขา้งตน้ในการก าหนดแบบสอบถามการวจิยัในการศึกษา 
ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสังกดักองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี เพื่อใหเ้น้ือหาของการศึกษาวิจยั 
มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี และสามารถสรุปผลการศึกษาไดถู้กตอ้งตามหลกัทฤษฎี 

 
ข้อมูลทัว่ไปของกองร้อยอาสารักษาดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 
 วสัิยทัศน์  
 องคก์รหลกัของชาติ ในการบูรณาการการบริหารราชการ การบริการ การรักษา 
ความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายในทุกระดบัในพื้นท่ีใหเ้ขม้แขง็ บนฐานธรรมาภิบาล  
ท่ีประชาชนเช่ือมัน่และศรัทธา (กรมการปกครอง, 2552) 
 พนัธกจิ  
 1.  อ านวยการ บงัคบัใชก้ฎหมาย การตรวจสอบถ่วงดุล ในดา้นการรักษาความสงบ
เรียบร้อยและความมัน่คงภายใน การอ านวยความเป็นธรรมในภารกิจกรมการปกครอง 
 2.  บริการประชาชนดา้นงานทะเบียนราษฎร บตัรประจ าตวัประชาชน ทะเบียนทัว่ไป 
และทะเบียนอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน 
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 3.  บริหารจดัการระบบเทคโนโลยกีารปฏิบติังาน และระบบฐานขอ้มูลกลางใหมี้คุณภาพ
เพื่อการใชป้ระโยชน์ร่วมกนัอยา่งบูรณาการของภาครัฐและภาคเอกชน 
 4.  บูรณาการการบริหารราชการ การปกครองทอ้งท่ี การบริการ การรักษาความสงบ
เรียบร้อยและความมัน่คงภายในทุกระดบัในพื้นท่ีใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน 
นโยบายรัฐบาล และการพฒันาประเทศ 
 5.  พฒันาองคก์รใหมี้สมรรถนะสูงบนฐานธรรมาภิบาล 
 วสัิยทัศน์  
 ส านกัอ านวยการอาสารักษาดินแดน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เป็น
หน่วยงานท่ีมีศกัยภาพสูงและมีขีดความสามารถในการปฏิบติัภารกิจเพื่อรักษาความสงบเรียบร้อย
 พนัธกจิ 
 ส านกัอ านวยการอาสารักษาดินแดน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
 1.  ภารกิจตามพระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน 
 2.  ภารกิจดา้นการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน 
 3.  ภารกิจตามนโยบายรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย 
 4.  พฒันาบุคลากรดา้นการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน 
 พระราชบัญญตัิกองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 
 ไดแ้บ่งส่วนราชการของกองอาสารักษาดินแดนออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนกลาง 
และส่วนภูมิภาค 
 1.  ส่วนกลาง มีกองบญัชาการกองอาสารักษาดินแดน (บก.อส.) รับผดิชอบการบริหาร 
ในส่วนกลางอยูใ่นบงัคบับญัชาของรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยในฐานะผูบ้ญัชาการ 
กองอาสารักษาดินแดนแบ่งหน่วยงานดงัน้ี 
  1.1  ฝ่ายอ านวยการแบ่งออกเป็น 6 กอง คือ 
   1.1.1  กองก าลงัพล 
   1.1.2  กองส่งก าลงับ ารุง 
   1.1.3  กองยทุธการ 
   1.1.4  กองข่าว 
   1.1.5  กองสนบัสนุน 
   1.1.6  กองปฏิบติัการพิเศษ 
  1.2  กองร้อยบงัคบัการและบริการแบ่งออกเป็น 4 หมวด คือ 
   1.2.1  หมวดระวงัป้องกนั 
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   1.2.2  หมวดส่ือสาร 
   1.2.3  หมวดบริการ  
  1.3  ส านกังานฝ่ายอ านวยการทหารมีเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทหารจากหน่วยบญัชาการ 
ก าลงัส ารองมาประจ าอยูท่ี่กองบญัชาการกองอาสารักษาดินแดนท าหนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัดา้น
ธรรมเนียมทหารดา้นการฝึกและทางยทุธการ 
  1.4  ส านกัอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนกรมการปกครองท าหนา้ท่ีเป็นฝ่าย
อ านวยการกองอาสารักษาดินแดนโดยอธิบดีกรมการปกครองเป็นหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ ฯ และมี
ขา้ราชการของกรมการปกครองปฏิบติัหนา้ท่ีในฝ่ายอ านวยการ ฯ 
 2.  ส่วนภูมิภาค 
 มีกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (บก.อส.จ.) รับผดิชอบการบริหารใน
ส่วนภูมิภาคอยูใ่นบงัคบับญัชาของผูว้า่ราชการจงัหวดัในฐานะผูบ้งัคบัการ 
กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัแบ่งหน่วยงานดงัน้ี 
  2.1  ฝ่ายอ านวยการแบ่งออเป็น 2 กอง คือ 
   2.1.1  กองปฏิบติัการ 
   2.1.2  กองสนบัสนุน 
  2.2  กองร้อยบงัคบัการและบริการแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
   2.2.1  บก. ร้อย 
   2.2.2  หมวดป้องกนั 
   2.2.3  หมวดบริการ 
   2.2.4  หมวดส่ือสาร 
  2.3  กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (กองร้อย อส.จ.) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
   2.3.1  กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัท่ีมีหมวดอาวธุ 
   2.3.2  กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัท่ีไม่มีอาวธุ 
  2.4  กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ (กองร้อย อส.อ./ ก่ิง อ.) มีผูบ้งัคบั
กองร้อยอาสารักษาดินแดนคือนายอ าเภอหรือปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหวัหนา้ประจ าก่ิงอ าเภอเป็นผูค้วบคุม
บงัคบับญัชา 
 สมาชิก 
 กองอาสารักษาดินแดนมีสายการบงัคบับญัชา ยศของผูบ้งัคบับญัชายศของสมาชิกกอง
อาสารักษาดินแดน ประเภทและคุณสมบติั ดงัน้ี 
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 1.  สายการบงัคบับญัชาของกองอาสารักษาดินแดนประกอบดว้ยผูบ้งัคบับญัชาและ
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชาและเจา้หนา้ท่ีกองอาสารักษาดินแดน 
มีสายการบงัคบับญัชาเรียงตามล าดบัต่อไปน้ี 
  1.1  ผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดนคือรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย 
  1.2  รองผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน คือ รัฐมนตรีช่วยวา่การ
กระทรวงมหาดไทย 
  1.3  ผูช่้วยผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดนคือปลดักระทรวงมหาดไทย 
  1.4  หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนคืออธิบดีกรมการปกครอง 
  1.5  รองหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนคือรองอธิบดีกรมการปกครอง 
  1.6  ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนคือผูอ้  านวยการส านกั
อ านวยการกองอาสารักษาดินแดน 
  1.7  ผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัคือผูว้า่ราชการจงัหวดั 
  1.8  รองผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัคือรองผูว้า่ราชการจงัหวดั 
  1.9  ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัคือปลดัจงัหวดั 
  1.10  หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัคือปลดัจงัหวดั 
  1.11  ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัคือป้องกนัจงัหวดั 
  1.12  ผูบ้งัคบักองร้อยกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอคือนายอ าเภอหรือ
ปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหวัหนา้ประจ าก่ิงอ าเภอส าหรับกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัแต่งตั้งจาก
ปลดัอ าเภอ 
  1.13  รองผูบ้งัคบักองร้อยกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ คือปลดัอ าเภอ 
(หวัหนา้กลุ่มงานบริหารงานปกครองหวัหนา้ฝ่ายความมัน่คง) หรือปลดัอ าเภอ (งานป้องกนั) 
  1.14  ผูช่้วยผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ คือ ปลดัอ าเภอ 
  1.15  ผูบ้งัคบัหมวดอาสารักษารักษาดินแดนอ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ คือ ปลดัอ าเภอ 
  1.16  จ่ากองร้อยคือปลดัอ าเภอหรือเจา้หนา้ท่ีปกครอง 
  1.17  ผูบ้งัคบัหมู่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนต าบลคือก านนัในต าบลนั้น  
 2.  ยศของผูบ้งัคบับญัชาและยศของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
  2.1  นายกองใหญ่ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งคือผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน
(รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย) 
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  2.2  นายกองเอกผูด้  ารงต าแหน่งคือผูช่้วยผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน
(ปลดักระทรวงมหาดไทย), รองผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน (รัฐมนตรีช่วยวา่การ
กระทรวงมหาดไทย), หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (อธิบดีกรมการปกครอง), 
ผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดน (ผูว้า่ราชการจงัหวดั), รองผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดน 
(รองผูว้า่ราชการจงัหวดั), ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (ผูอ้  านวยการส านกั
อาสารักษาดินแดน), และรองหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (รองอธิบดี 
กรมการปกครอง) 
  2.3  นายกองโทผูด้  ารงต าแหน่งคือผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั, 
หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (ปลดัจงัหวดั), ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ
กองอาสารักษาดินแดน (ผูอ้  านวยการส านกั, ผูอ้  านวยการส่วนต่าง ๆ), ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษา
ดินแดนอ าเภอ (นายอ าเภอ) 
  2.4  นายกองตรีผูด้  ารงต าแหน่งคือผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดั (หวัหนา้กลุ่มงานความมัน่คงจงัหวดั), ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
(ปลดัอ าเภอ), รองผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ (ปลดัอ าเภอหวัหนา้กลุ่มงาน/  
ฝ่ายบริหารงานปกครอง) 
  2.5  นายหมวดตรี, นายหมวดโท และนายหมวดเอกผูด้  ารงต าแหน่งคือผูช่้วยผูบ้งัคบั
กองร้อยกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอคือปลดัอ าเภอ, ปลดัอ าเภอหวัหนา้ฝ่ายความมัน่คง 
  2.6  ยศสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
   2.6.1  นายหมู่ใหญ่ 
   2.6.2  นายหมู่เอก 
   2.6.3  นายหมู่โท 
   2.6.4  นายหมู่ตรี 
   2.6.5  สมาชิกเอก 
   2.6.6  สมาชิกโท 
   2.6.7  สมาชิกตรี 
   2.6.8  สมาชิก   
 3.  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
  3.1  ประเภทส ารอง คือ สมาชิกท่ียงัไม่ไดเ้ขา้รับการฝึกหดัและอบรม 
  3.2  ประเภทประจ ากอง คือ สมาชิกท่ีไดรั้บการฝึกหดัและอบรมและบรรจุอยูใ่น
อตัราก าลงั 
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  3.3  ประเภทกองหนุน คือ สมาชิกท่ีไดป้ลอดออกจากประจ ากอง 
 4.  คุณสมบติัของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนตามความในมาตรา 12  
แห่งพระราช บญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 มีคุณสมบติั ดงัน้ี 
  4.1  มีภูมิล าเนาหรือถ่ินท่ีอยูใ่นทอ้งท่ีท่ีเขา้เป็นสมาชิกอาสารักษาดินแดน 
  4.2  มีสัญชาติไทย 
  4.3  มีอายตุั้งแต่ 17 ปีบริบูรณ์ข้ึนไป แต่ไม่เกิน 60 ปีบริบูรณ์ 
  4.4  มีร่างกายสมบูรณ์และสมควรแก่การเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
  4.5  ไม่เป็นบุคคลไร้ความสามารถหรือเสมือนไร้ความสามารถ 
  4.6  ไม่เป็นพระภิกษุสามเณรหรือนกับวชแห่งศาสนาใด 
  4.7  ไม่เป็นสมาชิกกองอาสากาชาด 
  4.8  ไม่เป็นทหารหรือต ารวจประจ าตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร 
  4.9  ไม่เป็นผูมี้พฤติการณ์อนัเป็นท่ีรังเกียจเช่นเป็นคนเสเพลอนัธพาลหรือเป็นผู ้
ติดยาเสพติดให้โทษหรือเป็นผูท่ี้สันดานเป็นผูร้้าย 
 การจัดโครงสร้าง 
 กองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั แบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ฝ่ายอ านวยการแบ่งส่วนราชการในฝ่ายอ านวยการจงัหวดั เป็น 2 กอง ดงัต่อไปน้ี 
  1.1  กองปฏิบติัการ 
   1.1.1  แผนกยทุธการ 
   1.1.2  แผนกข่าว 
   1.1.3  แผนกกิจการมวลชน 
  1.2  กองสนบัสนุน 
   1.2.1  แผนก าลงัพล 
   1.2.2  แผนกส่งก าลงับ ารุง 
   1.2.3  แผนกงบประมาณ   
 2.  กองร้อยบงัคบัการและบริการแบ่งส่วนราชการเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  2.1  กองบงัคบัการกองร้อย 
  2.2  หมวดป้องกนั 
  2.3  หมวดส่ือสาร 
  2.4  หมวดบริการ 



40 

 3.  กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัแบ่งส่วนราชการเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  3.1  กองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
  3.2  หมวดปืนเล็ก 
  3.3  หมวดอาวธุ 
 4.  กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอแบ่งส่วนราชการเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  4.1  กองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 
  4.2  หมวดอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 
  4.3  หมวดอาสารักษาดินแดนต าบล 
 

โครงสร้างกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนจังหวดั 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-3  โครงสร้างกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ไดรั้บการจดัตั้งข้ึนมาตามประกาศ 
กระทรวง มหาดไทย มีจ านวนทั้งส้ิน 2 กองร้อย 
 1.  กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวง 
มหาดไทย เม่ือปี พ.ศ. 2521 
 2.  กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 2 จดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวง 
มหาดไทย เม่ือปี พ.ศ. 2523 
 โดยแต่ละกองร้อยฯ มีก าลงัพลสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยละ 106 นาย และ
เจา้หนา้ท่ีโครงฝ่ายทหาร กองร้อยละ 24 นาย และต่อมาเม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2546 ไดมี้การยบุรวม
กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 และท่ี 2 ใหเ้หลือเพียงกองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 และลดอตัราก าลงัพลลงจนถึงปัจจุบนั คือ กองร้อยอาสารักษาดินแดน 
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จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีอตัราก าลงัพลสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจ านวน 60 นาย แบ่งเป็นชาย
จ านวน 57 นาย เป็นหญิง 3 นาย แยกตามภารกิจท่ีปฏิบติัจริง ดงัน้ี 
 1.  ประจ าชุดปฏิบติัการ    จ านวน 27 นาย 
 2.  รักษาความปลอดภยัศาลากลางจงัหวดัจนัทบุรี  จ านวน 4 นาย 
 3.  รักษาความปลอดภยับริเวณบา้นพกัขา้ราชการ  จ านวน 4 นาย 
 4.  ประจ าผูบ้งัคบับญัชา    จ านวน 15 นาย 
 5.  ประจ ากองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีจนัทบุรี จ  านวน 4 นาย 
 6.  พนกังานวทิยส่ืุอสารอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีจนัทบุรี ท่ี 1 จ านวน 3 นาย 
 7.  เสมียนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีจนัทบุรี ท่ี 1  จ านวน 1 นาย 
 8.  ประจ าห้องเสมียนตราจงัหวดัจนัทบุรี    จ านวน 1 นาย 
 9.  ประจ าศูนยด์ ารงธรรมจงัหวดัจนัทบุรี        จ านวน 1 นาย 
 โดยมีผูบ้งัคบับญัชาประจ ากองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดงัน้ี 
 1.  ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1  จ านวน 1 นาย 
 2.  รองผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ านวน 1 นาย 
 3.  จ่ากองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1  จ านวน 1 นาย 
 กองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีจนัทบุรี ท่ี 1 ตั้งอยูริ่มถนน 
เฉลิมพระเกียรติ ร. 9 (จนัทบุรี-สระแกว้) หมู่ท่ี 6 ต าบลพลบัพลา อ าเภอเมืองจนัทบุรี เน้ือท่ี 18  
ไร่ 1 งาน 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีโครงสร้าง ดงัน้ี 
 1.  กองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 2.  กองบงัคบัหมวดปืนเล็ก 
  2.1  หมวดปืนเล็กท่ี 1 
  2.2  หมวดปืนเล็กท่ี 2 
  2.3  หมวดปืนเล็กท่ี 3 
 3.  หมวดอาวธุ 
  3.1  ตอนปืนกลเบา 
  3.2  ตอนเคร่ืองยงิลูกระเบิดขนาด 60 มิลลิเมตร 
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โครงสร้างกองร้อยอาสารักษาดินแดนจังหวดัจันทบุรีจันทบุรี ที ่1 

ภาพท่ี 2-4  โครงสร้างกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีจนัทบุรี ท่ี 1 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551) วจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพธ์ิทอง จงัหวดัร้อยเอด็ ผลการวิจยัพบวา่พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโพธ์ิทอง จงัหวดัร้อยเอด็ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพธ์ิทอง 
จงัหวดัร้อยเอด็ จ  าแนกตามเพศและต าแหน่งงาน พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบลท่ีมีเพศและต าแหน่งแตกต่างกนั แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั จ าแนกตามระดบัการศึกษา
พบวา่พนกังานส่วนต าบลมีแรงจูงในในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
 ณรงค ์ขยนัคิด (2551) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหาร 
ชั้นประทวนท่ีบรรจุเขา้รับราชการใหม่ของกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 12 การศึกษา 
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนท่ีบรรจุเขา้รับราชการใหม่ของกองพนั
ทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค ์ฯ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546-2550 ของกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบ
ท่ี 12 รักษาพระองค ์ฯ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหาร
ชั้นประทวนท่ีบรรจุเขา้รับราชการใหม่ของกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค ์
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการนายทหารชั้นประทวน จ านวน 102 นาย ผลการศึกษา 
พบวา่ ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนท่ีเขา้รับราชการใหม่ 
ของกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค ์โดยรวมมีระดบัของแรงจูงใจอยูใ่น
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ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือดา้นความส าเร็จ 
ในการท างานรองลงมาคือ ดา้นความส าพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นสภาพการท างาน โดยใน
ดา้นความส าเร็จในการท างาน นายทหารชั้นประทวน มีความคิดเห็นวา่ ตนเองมีความสามารถ
ปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นายทหารชั้น
ประทวน มีความคิดเห็นวา่ ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความรู้สึกเป็นมิตรและสบายใจและ 
ในดา้นสภาพการท างานนายทหารชั้นประทวนมีความคิดเห็นวา่เดินทางมาปฏิบติังาน 
มีความสะดวกและรวดเร็ว 
 ไพฑูลย ์ดาแกว้ (2552) การศึกษาเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษหน่วยบญัชาการอากาศโยธินกองทพัอากาศ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคลต่างกนั ประชากร 
ท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 404 คน กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัจ  านวน 201 คน ผลการศึกษาพบวา่
ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นความส าเร็จ 
และความมัน่คงในการท างานและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก 
และผลการเปรียบเทียบความคิด เห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษกบัสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ 1) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษท่ี
มีชั้นยศต่างกนัมีความเห็นในภาพรวมและหลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จและความมัน่คงในการ
ท างานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือ แตกต่างกนั ส่วนดา้นนโยบายและการ
บริหารดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นเงินเดือนสวสัดิการ ไม่
แตกต่างกนั 2) ขา้ราชการกรมปฏิบติั การพิเศษท่ีมีอายตุ่างกนั มีความเห็นในภาพรวมและรายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการบญัชาการ ดา้นความส าเร็จและความมัน่คงในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้น 
ความส าพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการไม่แตกต่างกนั 
ส่วนดา้นนโยบายและการบริหาร แตกต่างกนั 3) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษท่ีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั 4) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการ
พิเศษ ท่ีมีสถานภาพสมรสและรายไดต่้างกนั มีความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น 
ไม่แตกต่างกนั 5) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั  
มีความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการบงัคบั
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บญัชา ดา้นความส าเร็จและความมัน่คงในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการแตกต่างกนั ส่วนการยอมรับนบัถือไม่แตกต่างกนั 
 สนัน่ ฤทธ์ิจอหอ (2552) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือ 
สังกดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือกรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและ
เปรียบ เทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือสังกดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือกรมยทุธ
ศึกษาทหาร เรือ จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามสถานภาพ ชั้นยศ วฒิุการศึกษา และ ประสบการณ์ 
ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ขา้ราชการครูทหารเรือสังกดัโรงเรียนชุมพลและการบริหาร  
ดา้นสถานภาพ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ 
ดา้นการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ส่วนแรงจูงใจในสถานภาพการท างาน ดา้นการมีโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งเงินเดือนและค่าตอบแทนนั้น อยูร่ะดบัปานกลางตามล าดบั  
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ปัจจยัดา้นระยะเวลา
การปฏิบติังาน และภูมิล าเนาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้น 
ชั้นยศ ระดบัการศึกษา ภูมิล าเนา และเงินไดร้ายเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลจากการศึกษาน้ีโรงเรียนนายเรือและส่วนราชการท่ี
เก่ียวขอ้ง สามารถน าผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุงและเสริมสร้างปัจจยัต่าง ๆ  
ท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน อีกทั้งสามารถน าผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการปรับปรุงพฒันาการท างานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ ใหเ้กิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552) งานวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครอง 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจและเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครอง
จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งการวจิยั คือ ขา้ราชการปกครอง จ านวน 136 คน ผลการวิจยัพบวา่  
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัระดบัแรก 
คือ การปกครองบงัคบับญัชา ความส าเร็จของงานและลกัษณะของงาน 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติั งานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีระดบั
การศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท มีวตัถุประสงค ์
เพื่อระดบัแรงจูงใจ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติั งานของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท จ านวน 
106 คน ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการ
ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง 
กระทรวง มหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท พบวา่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อายมีุความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกกา้วหนา้ ดา้นการเงินและสวสัดิการ อายรุาชการ 
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมีความกา้วหนา้  
ดา้นการยอมรับและความมัน่คงปลอดภยั ดา้นการเงินและสวสัดิการ ต าแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมีความส าเร็จ  
ดา้นความรู้สึกมีความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับและความมัน่คงปลอดภยั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนระดบัการศึกษาสถาน ภาพสมรส ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไม่มีมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ธานี แสงจนัทร์ (2553) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั
กรมการปกครอง กรณีศึกษาบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง
จงัหวดัอ านาจเจริญ จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส  
ระดบัต าแหน่ง และอายุราชการ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 269 คน  
 1.  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัท่ีท าการปกครอง
จงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น คือดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จ 
ในชีวติ ดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีดา้นความ สัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความมัน่คง 
ในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2.  ผลการเปรียบ เทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง 
ส่วนจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคลแตกต่างกนั พบวา่ 
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  2.1  ดา้นเพศ พบวา่โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  
  2.2  ดา้นอายพุบวา่ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
และดา้นความมัน่คง ในงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  2.3  ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  
  2.4  ดา้นอตัราเงินเดือน พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน 
ไม่แตกต่างกนั  
  2.5  ดา้นสถานภาพการสมรส พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จ 
ในชีวติ ดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ดา้นความ สัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
ดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างานและภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกดา้น 
ไม่แตกต่างกนั  
  2.6  ดา้นระดบัต าแหน่ง พบวา่ ดา้นสภาพ แวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  
  2.7  ดา้นอายุราชการ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้น 
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ส่วนดา้นอ่ืน ไม่แตกต่างกนั  
 ดวงพร สวา่งศรี (2553) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
ตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิและศึกษาปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ีขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอาย ุ31-44 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี แต่งงานแลว้ 
มีชั้นยศระดบัชั้นประทวน มีอายรุาชการมากวา่ 10 ปี และมีเงินเดือน 20,001-30,000 บาท  
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ระดบัแรงจูง ใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เม่ือวเิคราะห์รายดา้นพบวา่ดา้นความมัน่คง
ในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมาก ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบวา่ อาย ุ
การศึกษา สถานภาพสมรส ชั้นยศ อายรุาชการ และเงินเดือน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.5 
 จริญญา ครูพิพรม (2554) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่นมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน และความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ประชากรในการศึกษา จ านวน
40 รายผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล 
อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดยปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีท าใหร้ะดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความมัน่คงในอาชีพ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความ กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นสุดทา้ยคือดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
 ยทุธนา สุรเชษฐพงษ ์(2554) การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของชา้ราชการกรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาดอนเมือง  
มีวตัถุ ประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของ ขา้ราชการ กรมทหาร
สารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง และ 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการ กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง โดยประชากรท่ีใช่ในการศึกษาประกอบไปดว้ยผูบ้งัคบับญัชา และ
ขา้ราชการท่ีอยูใ่นสังกดั ส าหรับวธีิการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล 2 ลกัษณะ คือ 1) การศึกษา
ขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง และ 2) การเก็บขอ้มูลวจิยัภาคสนาม ซ่ึงมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งในการ
วจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่ออาชีพทหารอากาศความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิง 
ไดค้วามรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ ของขา้ราชการ  
กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยั 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูง ใจในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ ช้ีใหเ้ห็นถึงเร่ืองความมัน่คง 
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ในหนา้ท่ีการงานและความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยการศึกษาปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ และ
เป็นแนวทางใหก้บัผูบ้งัคบั บญัชาไดศึ้กษา วเิคราะห์ ปรับปรุง และพิจารณาถึงปัจจยัและแรงจูงใจ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการ ซ่ึงลว้นมีความส าคญัต่อความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเกียรติยศ 
ช่ือเสียง เงินเดือนเพียงพอต่อการครองชีพในชีวติประจ าวนั ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
ท่ีสามารถท างานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และการยกยอ่งชมเชยของผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้ง
ยงัส่งผลถึงความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรักและความผกูพนัท่ีมีต่อหน่วยงานอนั ไดแ้ก่  
กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ใหมี้การพฒันาและ 
ทนัยคุสมยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วอยูใ่นขณะน้ี 
 พิเชษฐ ์ศรีไชยวาน (2554) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ 
ขอ้เสนอ แนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอศรีสมเด็จ จงัหวดัร้อยเอด็ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 217 คน ผลการศึกษาพบวา่ระดบั 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ แรงจูงใจภายนอกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจภายในมี
ค่าเฉล่ีย และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล เขตพื้นท่ีอ าเภอศรีสมเด็จ จงัหวดั ท่ีส าคญัมี คือ ควรส่งเสริมใหมี้การยอมรับ 
ผลการปฏิบติัหนา้ท่ีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสนใจ 
ความเป็นอยูข่องบุคลากร และควรส่งเสริมใหบุ้คลากรอุทิศแรงกายแรงใจใหก้บังานท่ีท าอยา่งเตม็ท่ี 
 ชยากร รัตนาธรรม (2556) การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง  
จงัหวดัจนัทบุรี และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง
จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายงุาน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งส้ิน 92 คน สถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบ t-test 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา เป็นราย
ดา้นพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง 
จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นระดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นความ
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รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมาก และ
อนัดบัสุดทา้ย ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบันอ้ย ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม
ขอ้มูลทัว่ไป พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษาและอายงุานแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเมืองเมือง จงัหวดั
จนัทบุรี ไม่แตกต่างกนั 
 กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัท่ีท า
การปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร
สังกดัท่ีท าการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
รายได ้เคร่ือง มือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองจงัหวดัจนัทบุรี รวมทั้งส้ินจ านวน 50 คน วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean)  
และส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 ผลการศึกษา พบวา่ผูต้อบแทนสอบถามส่วนใหญ่มีเพศหญิง มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการ มีรายไดม้ากวา่ 20,001 บาทข้ึนไป  
ผลการการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดั
จนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชาและวธีิการปกครองบงัคบับญัชา มีระดบัแรงจูงใจระดบัมากท่ีสุด ส่วนการไดรั้บ
การยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัความกา้วหนา้เงินเดือน โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต
ความ สัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบาย  
การบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั และความมัน่คงในงานนโยบาย การบริหาร 
สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั และความมัน่คงในงานท่ีแรงจูงในระดบัมาก  
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศและระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุต าแหน่งงาน และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 กายสิทธ์ วงศดิ์นด า (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
กองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน 
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม สถานภาพการสมรส อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลา 
การปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใจจงัหวดัจนัทบุรี โดยเก็บ
ขอ้มูลจากขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี รวมทั้งส้ินจ านวน  
46 คน วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียว กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ
ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตาฐาน และเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
โดยค าสั่ง ในการรวบรวมผล ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน 
จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรสแลว้ มีอาย ุ51 ปีข้ึนไป จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป และผูต้อบแบบสอบถาม มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีแรงจูงใจมากท่ีสุด ส่วนอีก 15 ดา้น มีแรงจูงใจในระดบัมาก  
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคล 
พบวา่ขา้ราชการท่ีมีสถานภาพสมรส อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
 อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธร เมืองตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัชั้นยศ และ
อายรุาชการ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแทนสอบถาม และตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร  
เมือง ตราด รวม 16 ดา้น โดยเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด  
รวมทั้งส้ินจ านวน 98 คน ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และทดสอบ สมมติฐานดว้ยสถิติ t-test, One-way ANOVA และทดสอบความแตกต่าง
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รายคู่ดว้ยวธีิของ LSD (Least significant differencetest) ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ41 ปีข้ึนปี-50 ปี จบ การศึกษาปริญญาตรี มีเงินเดือน 20,001 บาท 
ข้ึนไป-30,000 บาท มีชั้นยศระดบัประทวน มีอายุราชการมากกวา่ 15 ปี ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด พบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจของสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 14 ดา้น และอยูใ่นระดบันอ้ย 2 ดา้น คือดา้นสภาพการ
ท างาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีเพศ 
ระดบัการศึกษา และระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด 
จงัหวดัตราด ไม่แตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายุ เงินเดือน และอายรุาชการต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้พบวา่มีตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้ดงัตารางท่ี 2-3   
 
ตารางท่ี 2-3  สรุปตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ 
 

ช่ือผู้วจัิย 
ตัวแปรอสิระ (ตัวแปรต้น) 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 
ต าแหน่ง
งาน 

รายได้ 

ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551) √  √ √  
ไพทูลย ์ดาแกว้ (2552)  √ √ √ √ 
สนัน่ ฤทธ์ิจอหอ (2552)   √ √ √ 
ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552)   √  √ 
ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552) √ √ √ √ √ 
ธานี แสงจนัทร์ (2553) √ √ √ √ √ 
ดวงพร สวา่งศรี (2553)  √ √ √ √ 

ชยากร รัตนาธรรม (2556) √ √ √   

กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) √ √ √ √ √ 
กายสิทธ์ วงศดิ์นด า (2557)  √ √  √ 
อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) √ √ √ √ √ 
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 จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานผูว้ิจยั
เลือกตวัแปร 5 ตวัแปร มาใชเ้ป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาคน้ควา้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และรายได ้ดงัตารางท่ี 2-4 
 
ตารางท่ี 2-4  ตวัแปรอิสระและแหล่งท่ีมา 
 

ตัวแปรอสิระ แหล่งทีม่า 
เพศ ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551), ธานี แสงจนัทร์ (2553), ชยากร รัตนาธรรม (2556) 

กาญจนา ศิริรัตน์ (2557), อนุชิต แยม้ยนืยง (2557), ออ้มใจ เมืองค า (2557) 
ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552)  

อาย ุ ไพทูลย ์ดาแกว้ (2552), ธานี แสงจนัทร์ (2553), ดวงพร สวา่งศรี(2553)  
ชยากร รัตนาธรรม (2556), กาญจนา ศิริรัตน์ (2557), กายสิทธ์ วงศดิ์นด า (2557) 
ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552), ออ้มใจ เมืองค า (2557) 
อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) 

ระดบัการศึกษา ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551), ไพทูลย ์ดาแกว้ (2552), สนัน่ ฤทธ์ิจอหอ (2552) 
ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552), ธานี แสงจนัทร์ (2553), ดวงพร สวา่งศรี (2553)  
ชยากร รัตนาธรรม (2556), กาญจนา ศิริรัตน์ (2557), กายสิทธ์ วงศดิ์นด า (2557) 
ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552), อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) 

ต าแหน่งงาน ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551), ไพทูลย ์ดาแกว้ (2552), สนัน่ ฤทธ์ิจอหอ (2552)  
ธานี แสงจนัทร์ (2553), ดวงพร สวา่งศรี (2553), กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) 
ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552), อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) 
ออ้มใจ เมืองค า (2557) 

รายได ้ ไพทูลย ์ดาแกว้ (2552), สนัน่ ฤทธ์ิจอหอ (2552), ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552) 
ธานี แสงจนัทร์ (2553), ดวงพร สวา่งศรี (2553), กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) 
กายสิทธ์ วงศดิ์นด า (2557), ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552) 
อนุชิต แยม้ยนืยง (2557), ออ้มใจ เมืองค า (2557) 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 งานวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยมีวตัถุประสงค ์ 
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และรายได ้การศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามความมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้
โดยมีวธีิการคน้ควา้ตามล าดบั ดงัน้ี 
  1.  ประชากร 
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5.  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้
  6.  เกณฑก์ารแปลผล 
  7.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ประกอบดว้ย สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จ านวน 60 นาย  
(กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1, 2558) 
  

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน
ดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด แบบเลือกตอบ 
(Check list) จ านวน 5 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ทั้ง 2 ปัจจยั รวม 16 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
   1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคลากร 
   1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
   1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
   1.4  ความรับผดิชอบ  
   1.5  ความกา้วหนา้  
   1.6  เงินเดือน  
  2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
   2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
   2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   2.3  สถานะของอาชีพ 
   2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
   2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
   2.6  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา  
   2.7  นโยบายและการบริหาร 
   2.8  สภาพการท างาน  
   2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั  
   2.10  ความมัน่คงในงาน    
 ลกัษณะของค าถามเป็นแบบปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 
41 ขอ้ โดยมีหลกัเกณฑ ์การใหค้ะแนนตามระดบัแรงจูงใจดงัน้ี 
   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้4 คะแนน 
   เห็นดว้ยมาก         ให ้3 คะแนน 
   เห็นดว้ยนอ้ย          ให ้2 คะแนน 
   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
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กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 โดยน ามาก าหนดกรอบ แนวคิดท่ีใช ้ 
ในการวจิยั ก าหนดนิยามและเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั แบบ Rating scale ใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้น ามาปรับปรุง
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอใหผู้ท้รงคุณวฒิุและอาจารยท่ี์ปรึกษาพิจาณา
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยใหต้รงเชิงเน้ือหา (Content validity) การใชถ้อ้ยค า 
ภาษาส านวน ความชดัเจนในขอ้ค าถามและครอบคลุมเร่ืองท่ีศึกษาจ านวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย 
  3.1  ผศ.ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี 
วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  นายสุพงษวณิยั ชูยก ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี กองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี 
  3.3  นายปกครอง บุญชูกุศล ต าแหน่งผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 กองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 
30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั 
0.96 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี    
 1.  ผูว้จิยัน าหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
ไปยงัท่ีกองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 เพื่อขออนุญาตส่ง
แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
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 2.  ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามใหด้ว้ยตนเอง โดยขอความร่วมมือจากสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ท่ีเป็นประชากร โดยใชเ้วลา 
ในการเก็บรวมรวมขอ้มูล ช่วงระหวา่ง เดือนพฤศจิกายน 2558 เป็นเวลา 1 เดือน 
 3.  จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 60 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์ จ านวน 60 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 1.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม
แลว้น ามาลงรหสัขอ้มูล และน ามาวเิคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และรายได ้สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 
 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
สังกดักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
 4.  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดน สังกดักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล
โดยใชค้  าสั่ง (Compare mean) ในการรวบรวมผล 

 
เกณฑ์กำรแปลผล 
 น าผลคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย เลขคณิตโดยมีเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี  

 สูตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น =  ค่าสูงสุด-ค่าต ่าสุด 

           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

       =       4-1 

                4 

       =       0.75 
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 ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุดต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง เห็นดว้ยมากต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ าแนกตามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้โดยเก็บขอ้มูลจากประชากรในการวจิยัคือ สมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ประกอบดว้ย สมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดน จ านวน 60 นาย ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และรายได ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



59 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (N = 60 คน) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  
1.  เพศ 
           ชาย 
           หญิง 

 
51 
9 

2.  อาย ุ
           18 ปีข้ึนไป-27 ปี   
           27 ปีข้ึนไป-34 ปี 
           34 ปีข้ึนไป-41 ปี  
           41 ปีข้ึนไป-48 ปี 
           48 ปีข้ึนไป-55 ปี   
           55 ปีข้ึนไป 

 
4 

15 
3 

24 
9 
5 

3.  ระดบัการศึกษา 
           ต  ่ากวา่ ม. 6/ ปวช.  
           อนุปริญญา/ ปวส. 
           ปริญญาตรี    
           สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
44 
6 
9 
1 

4.  ต าแหน่งงาน 
           สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก      
           สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก 
           สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ่ข้ึนไป 

 
22 
6 

32 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  
5. รายได ้(ไม่รวมค่าครองชีพ) 
           ต  ่ากวา่ 5,810 บาท    
           5,810 บาทข้ึนไป-7,630 บาท 
           7,630 บาทข้ึนไป-8,290 บาท 
           8,290 บาท ข้ึนไป 

 
10 
12 
5 

33 
รวม 60 

 
 จากตารางท่ี 4-1 จ านวนร้อยละของสมาชิก จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ สมาชิก
กองอาสารักษาดินแดนเป็นเพศชาย มากกวา่เพศหญิง (N = 51 คน) มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป-48 ปี  
(N = 24 คน) มากท่ีสุด รองลงมามีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี (N = 15 คน) ส าเร็จการศึกษาระดบัต ่ากวา่ 
ม. 6/ ปวช. มากท่ีสุด (N = 44 คน) รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี (N = 9 คน) มีต าแหน่งเป็นสมาชิก
กองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ่ข้ึนไป มากท่ีสุด (N = 32 คน) รองลงมาคือ  
มีต าแหน่งเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก (N = 22 คน)  
มีรายได ้8,290 บาทข้ึนไป มากท่ีสุด (N = 33 คน) รองลงมาคือ มีรายได ้5,810 บาทข้ึนไป-7,630 
บาท (N = 12 คน) 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 
 
ตารางท่ี 4-2  จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความรู้สึกวา่
ไดป้ระกอบอาชีพท่ีท า
ใหท่้านประสบ
ความส าเร็จในชีวติ 

9 
 

48 
 

3 
 

- 3.10 0.44 มาก 2 

2.  ท่านเห็นวา่ตวัเองมี
คุณค่าและส าคญัต่อ
องคก์าร 

7 
 

46 
 

6 
 

1 
 

2.98 0.54 มาก 3 

3.  ท่านรู้สึกพอใจกบั
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั
จนส าเร็จบรรลุผลตาม
เป้าหมายของงาน 

16 
 

39 
 

4 
 

1 
 

3.17 0.62 มาก 1 

ภาพรวม 3.08 0.41 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-2 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.08,
 = 0.41) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายของงาน อยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.17, = 0.62) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพ
ท่ีท าใหท้่านประสบความส าเร็จในชีวิต อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10, = 0.44) และสุดทา้ยเห็นวา่
ตวัเองมีคุณค่าและส าคญัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.98, = 0.54) 
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ตารางท่ี 4-3  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

ด้านการได้รับ 
การยอมรับ 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนร่วมงานยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของ
ท่านอยูเ่สมอ 

11 
 

30 
 

17 
 

2 
 

2.83 0.76 มาก 2 

2.  ท่านไดรั้บความ
ร่วมมือในการ
ปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และ
เพ่ือนร่วมงาน 

13 
 

36 
 

10 
 

1 
 

3.02 0.68 มาก 1 

3.  ท่านไดรั้บค ายก
ยอ่งชมเชย ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

7 
 

35 
 

16 
 

2 
 

2.78 0.69 มาก 3 

ภาพรวม 2.88 0.56 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-3 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.88, = 0.56)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่น 
ระดบัมาก (µ = 3.02, = 0.68) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.83,
 = 0.76) และสุดทา้ยเร่ืองไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 2.78, = 0.69) 
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ตารางท่ี 4-4  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลกัษณะงาน 
ทีป่ฏิบัต ิ

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติั
อยูต่รงกบัความถนดั
ความรู้ความสามารถ 
ท่ีท่านมี 

11 
 

36 
 

11 
 

2 
 

2.93 0.71 มาก 1 

2.  ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้
การพฒันาศกัยภาพได้
อยา่งเตม็ท่ี 

12 
 

35 
 

7 
 

6 
 

2.88 0.85 มาก 3 

3.  งานท่ีท่านปฏิบติั
อยูส่่งเสริมใหต้วัท่าน
มีความคิดสร้างสรรค ์
และทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

11 
 

36 
 

9 
 

4 
 

2.90 0.77 มาก 2 

ภาพรวม 2.91 0.63 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-4 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.91, = 0.63)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดัความรู้ความสามารถ ท่ีท่านมี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.93, = 0.71) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองงานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริม
ใหต้วัท่านมีความคิดสร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถของท่าน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.90, = 0.77) และสุดทา้ยเร่ืองลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.88, = 0.85) 
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ตารางท่ี 4-5  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ปริมาณงานท่ีท่าน
รับผิดชอบอยูมี่ความ
เหมาะสม 

5 
 

40 
 

11 
 

4 
 

2.77 0.70 มาก 2 

2.  ท่านปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามกฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของทาง
ราชการอยา่งเคร่งครัด 

16 
 

36 
 

5 
 

3 
 

3.08 0.74 มาก 1 

3.  ท่านมีอ านาจใน
การตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน 

8 
 

24 
 

21 
 

7 
 

2.55 0.87 มาก 3 

ภาพรวม 2.80 0.60 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-5 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความรับผิดชอบ 
พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.80, = 0.60) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่งเคร่งครัด มีแรงจูงใจอยูใ่น 
ระดบัมาก (µ = 3.08, = 0.74) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองปริมาณงานท่ีท่าน
รับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.77, = 0.70) และสุดทา้ยเร่ือง 
ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.55, = 0.87) 
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ตารางท่ี 4-6  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บโอกาส
ในการเขา้รับการ
ฝึกอบรม การเขา้ร่วม
ประชุม และสมัมนา 

11 
 

33 
 

11 
 

5 
 

2.83 0.83 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหไ้ปสมคัร
สอบคดัเลือก
สอบแข่งขนัใน
หน่วยงานอ่ืน ท่ีตรง
กบัความรู้
ความสามารถ 

13 

 
30 
 

7 
 

10 
 

2.77 0.98 มาก 2 

3.  ท่านไดรั้บการ
พิจารณาความดี
ความชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

7 
 

31 
 

15 
 

7 
 

2.63 0.84 มาก 3 

ภาพรวม 2.74 0.73 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-6 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความกา้วหนา้ 
ในอาชีพ พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.74,
 = 0.73) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง  
ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การเขา้ร่วมประชุม และสัมมนา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (µ = 2.83, = 0.83) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองท่านไดรั้บ
การสนบัสนุนใหไ้ปสมคัรสอบคดัเลือกสอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 2.77, = 0.98) และสุดทา้ยเร่ืองท่านไดรั้บการพิจารณา 
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ความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 2.63, = 0.84) 
 
ตารางท่ี 4-7  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ 
     ในอนาคต 
 

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับ
ความก้าวหน้าใน

อนาคต 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการ
พิจารณาผลงานอยา่ง
เป็นธรรม 

10 
 

32 
 

15 
 

3 
 

2.82 0.77 มาก 2 

2.  ท่านมีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

7 
 

28 
 

19 
 

6 
 

2.60 0.83 มาก 3 

3.  ท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน
เม่ือเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืน 

9 
 

36 11 4 2.83 0.76 มาก 1 

ภาพรวม 2.75 0.60 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-7 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.75, 
 = 0.60) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.83, = 0.76) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองท่านไดรั้บ 
การพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.82, = 0.77) และสุดทา้ย
เร่ืองท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.60, = 0.83) 
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ตารางท่ี 4-8  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับญัชา 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการ
ยอมรับและเคารพจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

8 39 11 2 2.88 0.67 มาก 1 

2.  ท่านคอยดูแล ช่วย
แกปั้ญหาให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยู่
เสมอ 

8 30 18 4 2.70 0.79 มาก 2 

ภาพรวม 2.79 0.64 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-8 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.79, = 0.64) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองท่านไดรั้บการยอมรับและเคารพจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.88, = 0.67) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองท่านคอยดูแล  
ช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ต ้บงัคบับญัชา อยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.70, = 0.79) 
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ตารางท่ี 4-9  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นสถานะของอาชีพ 
 

ด้านสถานะของอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านท าอยูใ่น
ขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมี
เกียรติและไดรั้บการ
ยอมรับในสงัคม 

9 
 

37 
 

13 1 2.90 0.66 มาก 1 

2.  งานท่ีท่านท าอยู่
ขณะน้ีสร้างความ
ภูมิใจใหแ้ก่ตวัท่าน
และครอบครัว 

11 31 
 

15 
 

3 
 

2.83 0.78 มาก 2 

ภาพรวม 2.87 0.62 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-9 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นสถานะของอาชีพ
พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.87, = 0.62)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง  
งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (µ = 2.90, = 0.66) มีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองงานท่ีท่านท าอยู่
ขณะน้ีสร้างความภูมิใจใหแ้ก่ตวัท่านและครอบครัว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 2.83,
 = 0.78) 
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ตารางท่ี 4-10  จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
   ผูบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามี
มนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีและ
เอาใจใส่ต่อ
ผูป้ฏิบติังานทุกคน 

14 
 

36 
 

7 
 

3 
 

3.02 0.75 มาก 2 

2.  เม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้  าแนะน าและ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

19 
 

36 
 

3 
 

2 
 

3.20 0.68 มาก 1 

ภาพรวม 3.11 0.65 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-10 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.11, = 0.65) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
เม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.20, = 0.68) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด (µ = 3.02, = 0.75) 
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ตารางท่ี 4-11  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
   เพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านสามารถติดต่อ
ประสานงานกบัเพ่ือน
ร่วมงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

16 31 12 1 3.03 0.74 มาก 1 

2.  ท่านมีโอกาส
พบปะสงัสรรค ์กบั
เพ่ือนร่วมงานนอก
เวลางาน หรือใน
โอกาสพิเศษ 

11 38 9 2 2.97 0.69 มาก 2 

ภาพรวม 3.00 0.64 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-11 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.00, = 0.64) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง  
สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด (µ = 3.03, = 0.74)โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองมีโอกาส 
พบปะสังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด (µ = 2.97, = 0.64) 
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ตารางท่ี 4-12  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครอง
บังคบับญัชา 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  การแบ่งกรอบ
โครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชาเป็นไป
ตามล าดบัชั้นและ
ชดัเจน 

5 39 14 2 2.78 0.64 มาก 2 

2.  มีค  าสัง่มอบหมาย
งานตามหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบอยา่ง
เหมาะสมและชดัเจน 

11 34 11 4 2.87 0.79 มาก 1 

ภาพรวม 2.83 0.62 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-12 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.83,
 = 0.62) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
มีค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (µ = 2.87, = 0.79) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ือง 
การแบ่งกรอบโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 2.78, = 0.64) 
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ตารางท่ี 4-13  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบาย
และขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ในหน่วยงาน 

9 31 17 3 2.77 0.77 มาก 2 

2.  หน่วยงานของท่าน
มีโครงสร้างและ
อตัราก าลงัเหมาะสม
กบัสภาพในปัจจุบนั 

7 37 13 3 2.80 0.71 มาก 1 

ภาพรวม 2.78 0.68 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-13 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นนโยบายและการ
บริหารพบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.78,
 = 0.68) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.80, = 0.71) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรกรองลงมาเร่ืองการมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.77,
 = 0.77) 
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ตารางท่ี 4-14  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นสภาพการท างาน 
 

ด้านสภาพการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  อาคารสถานท่ีและ
หอ้งปฏิบติังานท่ี
เพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

7 33 16 5 2.72 0.76 มาก 2 

2.  หน่วยท่านมี
อุปกรณ์และเคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน
ท่ีมีความพร้อมและ
เพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

6 33 16 5 2.67 0.77 มาก 4 

3.  มีการจดัสถานท่ี
ท างานอยา่งเป็น
สดัส่วน 

6 38 14 2 2.80 0.66 มาก 1 

4.  มีระบบการ
ติดต่อส่ือสารใน
หน่วยงานเป็นไปอยา่ง
ทัว่ถึงและรวดเร็ว 

4 35 18 3 2.67 0.68 มาก 3 

ภาพรวม 2.71 0.53 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-14 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นสภาพการท างาน 
พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.71, = 0.53)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
มีการจดัสถานท่ีท างานอยา่งเป็นสัดส่วน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 2.67, = 0.68) 
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองอาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอ
ในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 2.72, = 0.76) เร่ืองมีระบบ 
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การติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 2.67, = 0.68) และสุดทา้ยเร่ืองหน่วยท่านมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมี
ความพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 2.67, = 0.77) 
 

ตารางท่ี 4-15  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวั 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานไม่
ห่างไกลจากครอบครัว
ของท่าน 

11 35 13 1 2.93 0.69 มาก 2 

2.  ท่านมีความสุขและ
พอใจกบัสถานท่ี
ท างานและงานท่ีท าอยู่
ขณะน้ี 

14 37 7 2 3.05 0.70 มาก 1 

ภาพรวม 2.99 0.63 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-15 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั
พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.99, = 0.63) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท าอยูข่ณะน้ี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.05, = 0.70) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองสถานท่ีท างาน 
ไม่ห่างไกลจากครอบครัวของท่าน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.93, = 0.69) 
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ตารางท่ี 4-16  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ด้านความมัน่คง 
ในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านท าอยูใ่น
ขณะน้ีมีความมัน่คง
และกา้วหนา้ 

14 34 10 2 3.00 0.74 มาก 2 

2.  งานท่ีท่านท าอยูมี่
สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่
เป็นตวัเงิน เช่น 
ประกาศเกียรติคุณ 
สหกรณ์ออมทรัพย ์
บา้นพกั ฯลฯ 

14 37 8 1 3.07 0.66 มาก 1 

3.  ท่านคิดวา่ท่าน
สามารถจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จไดโ้ดยไม่
จ าเป็นตอ้งเปล่ียน
หน่วยงาน 

5 40 13 2 2.80 0.63 มาก 3 

ภาพรวม 2.96 0.51 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-16 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นความมัน่คงในงาน
พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.96, = 0.51)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
งานท่ีท่านท าอยูมี่สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น ประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์ออมทรัพย ์
บา้นพกั ฯลฯ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.07, = 0.66) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก 
และอนัดบัรองลงมาเร่ืองงานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีมีความมัน่คงและกา้วหนา้ มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.00, = 0.74) และสุดทา้ยเร่ืองท่านคิดวา่ท่านสามารถจะ 
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กา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 
2.80, = 0.63) 
 

ตารางท่ี 4-17  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นเงินเดือน 
 

ด้านเงนิเดือน 
ระดบัความคดิเห็น 

µ  แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. เงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

9 28 
 

18 5 2.68 0.83 มาก 2 

2. ท่านคิดวา่เงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เพียงพอกบัการด ารง
ชีพในปัจจุบนั 

10 29 17 4 2.75 0.82 มาก 1 

ภาพรวม 2.72 0.70 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-17 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ดา้นดา้นเงินเดือน พบวา่ 
สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.72, = 0.70) เม่ือพิจารณา
ในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
ท่านคิดวา่เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั มีแรงจูงใจอยูใ่น 
ระดบัมาก (µ = 2.75, = 0.82) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองเงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.68,
 = 0.83) 
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ตารางท่ี 4-18  จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 โดยภาพรวมรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  แปลความ อนัดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.08 0.41 มาก 2 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.88 0.56 มาก 7 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.91 0.63 มาก 6 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 2.80 0.60 มาก 10 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.74 0.73 มาก 14 
6.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2.75 0.60 มาก 13 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.79 0.64 มาก 11 
8.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.87 0.62 มาก 8 
9.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.11 0.62 มาก 1 
10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.00 0.64 มาก 3 
11.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.83 0.62 มาก 9 
12.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.78 0.68 มาก 12 
13.  ดา้นสภาพการท างาน 2.71 0.53 มาก 16 
14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.99 0.63 มาก 4 
15.  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.96 0.51 มาก 5 
16.  ดา้นเงินเดือน 2.72 0.70 มาก 15 

ภาพรวมรายดา้น 2.87 0.37 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-18 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 โดยภาพรวม พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.87, = 0.37) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
จ าแนกตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ของ Herzberg พบวา่สรุปไดว้า่ 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ซ่ึงกระตุน้ใหผู้ป้ฎิบติัเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน มีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน สมาชิก
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.08, = 0.41) รองลงมา คือ 
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ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัสมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.91, = 0.63) 
และดา้นการไดรั้บการยอมรับ สมาชิกมีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 2.88, = 0.56) ตามล าดบั 
 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในการปฏิบติังาน  
ท่ีมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สมาชิก 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.11, = 0.62) รองลงมา คือ  
ดา้นความ สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สมาชิกมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.00,
 = 0.64) และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั สมาชิกมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในระดบัมาก  
(µ = 2.99, = 0.63) ตามล าดบั 
 

ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4-19  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
   จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  แปลผล 

1.  เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
2.90 
2.71 

 
0.30 
0.66 

 
มาก 
มาก 

2.  อาย ุ
     18 ปีข้ึนไป-27 ปี   
     27 ปีข้ึนไป-34 ปี 
     34 ปีข้ึนไป-41 ปี  
     41 ปีข้ึนไป-48 ปี 
     48 ปีข้ึนไป-55 ปี   
     55 ปีข้ึนไป 

 
2.95 
2.86 
2.62 
2.84 
2.93 
3.03 

 
0.26 
0.39 
0.17 
0.41 
0.34 
0.38 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางท่ี 4-19  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  แปลผล 

3.  ระดบัการศึกษา 
     ต  ่ากวา่ ม. 6/ ปวช.  
     อนุปริญญา/ ปวส. 
     ปริญญาตรี    
     สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
2.88 
3.08 
2.70 
2.82 

 
0.31 
0.30 
0.62 
1.00 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.  ต าแหน่งงาน 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึง
สมาชิกเอก      
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึง
นายหมู่เอก 
     สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ่
ข้ึนไป 

 
2.87 

 
2.93 

 
2.85 

 
0.35 

 
0.33 

 
0.41 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
5. รายได ้(ไม่รวมค่าครองชีพ) 
     ต  ่ากวา่ 5,810 บาท    
     5,810 บาทข้ึนไป-7,630 บาท 
     7,630 บาทข้ึนไป-8,290 บาท 
     8,290 บาทข้ึนไป 

 
2.84 
2.89 
2.81 
2.88 

 
0.33 
0.37 
0.15 
0.42 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-19 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล โดยภาพรวม พบวา่  
 1.  เพศหญิงและเพศชาย มีแรงจูงใจในระดบัมากทั้งคู่ โดยเพศชายมีแรงจูงใจ  
(µ = 2.90, = 0.30) มากกวา่เพศหญิง (µ = 2.71, = 0.66)  
 2.  สมาชิกท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในระดบัมากทุกช่วงอาย ุโดยสมาชิกท่ีมีอาย ุ 
18 ปีข้ึนไป-27 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน (µ = 2.95, = 0.26)  
 3.  สมาชิกท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในระดบัมากทุกระดบัการศึกษา  
โดยสมาชิกท่ีส าเร็จการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัอ่ืน (µ = 3.08, = 0.30)  
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 4.  สมาชิกท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในระดบัมากทุกต าแหน่ง โดยสมาชิกท่ีมี
ต าแหน่งสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก มีแรงจูงใจมากกวา่
ต าแหน่งอ่ืน (µ = 2.93, = 0.33)  
 5.  สมาชิกท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในระดบัมากเหมือนกนั โดยสมาชิกท่ีมีรายได ้
5,810 บาทข้ึนไป-7,630 บาท มีแรงจูงใจมากท่ีสุด (µ = 2.89, = 0.37) 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

   
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ าแนกตามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้โดยเก็บขอ้มูลจากสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกอง 
ร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีท่ี  1 ประกอบดว้ย สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จ านวน  
60 นาย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือแบบสอบถาม ท่ีมีค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) เท่ากบั 0.96 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ผูว้จิยัน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 1.  ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ เป็นเพศชาย มากกวา่เพศหญิง (N = 51) มีอาย ุ
41 ปีข้ึนไป-48 ปี (N = 24) มากท่ีสุด รองลงมามีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี (N = 15) ส าเร็จการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ ม. 6/ ปวช. มากท่ีสุด (N = 44) รองลงมาระดบัปริญญาตรี (N = 9) มีต าแหน่งเป็น
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ่ข้ึนไป มากท่ีสุด (N = 32) รองลงมา 
มีต าแหน่งเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก (N = 22)  
มีรายได ้8,290 บาทข้ึนไป มากท่ีสุด (N = 33) รองลงมามีรายได ้5,810 บาทข้ึนไป-7,630 บาท  
(N = 12) 
 2.  ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 พบวา่ สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.87,  = 0.37)  
 โดยปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ท่ีสมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้น
ความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.08, = 0.41) รองลงมา คือ  
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ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัสมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.91, = 0.63) 
และดา้นการไดรั้บการยอมรับ สมาชิกมีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 2.88, = 0.56) ตามล าดบั 
 ส่วนปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ท่ีสมาชิกมีแรงจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.11, = 0.62) รองลงมา คือ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สมาชิกมีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.00, = 0.64) และ 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั สมาชิกมีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 2.99, = 0.63) ตามล าดบั 
 3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล โดยภาพรวม พบวา่ ทั้งเพศหญิงและเพศชาย  
มีแรงจูงใจในระดบัมากทั้งคู่ โดยเพศชายมีแรงจูงใจ (µ = 2.90, = 0.30) มากกวา่เพศหญิง  
(µ = 2.71, = 0.66) สมาชิกท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในระดบัมากทุกช่วงอาย ุโดยสมาชิกท่ีมีอาย ุ 
18 ปีข้ึนไป-27 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน (µ = 2.95, = 0.26) สมาชิกท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจในระดบัมากทุกระดบัการศึกษา โดยสมาชิกท่ีส าเร็จการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส.  
มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัอ่ืน (µ = 3.08, = 0.30) สมาชิกท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในระดบั
มากทุกต าแหน่ง โดยสมาชิกท่ีมีต าแหน่งสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรี
ถึงนายหมู่เอก มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน (µ = 2.93, = 0.33) สมาชิกท่ีมีรายไดต่้างกนั 
มีแรงจูงใจในระดบัมากเหมือนกนั โดยสมาชิกท่ีมีรายได ้5,810 บาท ข้ึนไป-7,630 บาท มีแรงจูงใจ
มากท่ีสุด (µ = 2.89, = 0.37)  

 
อภิปรายผล 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
จนัทบุรี ท่ี 1 ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551) วจิยัเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพธ์ิทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการวจิยั
พบวา่พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพธ์ิทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกาญจนา ศิริรัตน์ (2557) 
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดั
จนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก งานวจิยัของอนุชิต แยม้ยนืยง (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด พบวา่ ขา้ราชการต ารวจของสถานี
ต ารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่  
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ทั้งเพศหญิงและเพศชาย มีแรงจูงใจใน
ระดบัมากทั้งคู่ โดยเพศชายมีแรงจูงใจ มากกวา่เพศหญิง สมาชิกท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในระดบั
มากทุกช่วงอาย ุโดยสมาชิกท่ีมีอาย ุ18 ปีข้ึนไป-27 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน สมาชิกท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในระดบัมากทุกระดบัการศึกษา โดยสมาชิกท่ีส าเร็จการศึกษา
อนุปริญญา/ ปวส. มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัอ่ืน สมาชิกท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในระดบัมาก
ทุกต าแหน่ง โดยสมาชิกท่ีมีต าแหน่งสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึง
นายหมู่เอก มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน สมาชิกท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในระดบัมาก
เหมือนกนั โดยสมาชิกท่ีมีรายได ้5,810 บาทข้ึนไป-7,630 บาท มีแรงจูงใจมากท่ีสุด  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
จนัทบุรี ท่ี 1 พบวา่ ดา้นเงินเดือน และดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ในดา้นอ่ืน จึงควรส่งเสริมแรงจูงในในดา้นเหล่าน้ี เพื่อเป็นการกระตุน้แรงจูงใจ
ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีดีมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอ
ขอ้เสนอในการวิจยั ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ควรก าหนดนโยบายดา้นเงินเดือน ใหส้มาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีค่าตอบแทน 
ท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั 
 2.  ควรก าหนดนโยบายดา้นสภาพการท างาน ใหส้มาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  หน่วยงานควรก าหนดขอบเขตความรับผดิชอบของงานท่ีชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
วา่แต่ละต าแหน่งรับผิดชอบเร่ืองใด และอ านาจการตดัสินใจมีไดใ้นระดบัใด เพื่อความชดัเจน 
ในความรับผดิชอบในแต่ละหนา้ท่ี 



84 

 2.  หน่วยงานจดัซ้ืออุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีความพร้อมและ
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน เพื่อความคล่องตวัในการปฏิบติังานของแต่ละฝ่าย 
 3.  หน่วยงานควรมีแบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน ชดัเจน เพื่อเป็นขอ้มูล
ในการพิจารณาปรับเงินเดือน หรือสิทธิพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีสมาชิกมีสิทธิท่ีจะไดรั้บ 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1ในการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลในเชิงลึกและตรงกบั 
ความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 2.  ควรท าการศึกษาเร่ืองแรงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ทุก ๆ 6 เดือน หรือ 1 ปี เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าปรับใชเ้พื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ   
 3.  ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  
ในจงัหวดัอ่ืนในประเทศไทยดว้ย เพื่อน าขอ้มูลมาพฒันาปรับปรุงการเพื่อสร้างขวญัและก าลงั  
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
ทั้งประเทศ 
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แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อย 

อาสารักษาดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 
 การตอบแบบสอบถามการวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนสังกดักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรีท่ี 1 และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนสังกดักองร้อย 
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ในฐานะท่ีท่านเป็นบุคลากรกองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 แห่งน้ีท่ีจะใหข้อ้มูลและแสดงความคิดเห็นของท่านในแบบสอบถามเพื่อจะได้
น าขอ้มูลเหล่าน้ีไปวิเคราะห์ในภาพรวมแลว้จะน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนสังกดักองร้อยอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 และสามารถตอบสนองความตอ้งการของท่านไดม้ากท่ีสุดโดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 2 ตอนดงัน้ี 
ตอนที่1 ข้อมูลทัว่ไปของท่านโปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง ทีต่รงกบัความเป็นจริง 
1. เพศ 

ชาย   หญิง 
2. อาย ุ

ปีข้ึนไป-27 ปี  ปีข้ึนไป-34 ปี 
ปีข้ึนไป-41 ปี  ปีข้ึนไป-48 ปี 

5.) 48 ปีข้ึนไป-55 ปี  ปีข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ ม. 6/ ปวช.  อนุปริญญา/ ปวส. 
ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ต าแหน่งงาน 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก  
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ่ข้ึนไป 

5. รายได ้(ไม่รวมค่าครองชีพ) 
ต ่ากวา่ 5,810 บาท   บาทข้ึนไป-7,630 บาท 

บาทข้ึนไป-8,290 บาท 4.) 8,290 บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดน สังกัดกองร้อยอาสารักษาดินแดน จังหวดัจันทบุรี ที ่1 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษา

ดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด

4 

เห็นด้วย
มาก 

3 

เห็นด้วย
น้อย 

2 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด

1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน     
1.  ท่านมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพท่ีท าให้
ท่านประสบความส าเร็จในชีวติ 

    

2.  ท่านเห็นวา่ตวัเองมีคุณค่าและส าคญัต่อ
องคก์าร 

    

3.  ท่านรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจน
ส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายของงาน 

    

ด้านการได้รับการยอมรับ     
4.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 

    

5.  ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

    

6.  ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยในการปฏิบติั
หนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

    

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ     
7.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดัความรู้
ความสามารถท่ีท่านมี 

    

8.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้ 
การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

    

9.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหต้วัท่าน 
มีความคิดสร้างสรรคแ์ละทา้ทายความสามารถ
ของท่าน 

    



94 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษา

ดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด

4 

เห็นด้วย
มาก 

3 

เห็นด้วย
น้อย 

2 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด

1 

ด้านความรับผดิชอบ     
10.  ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ 
ความเหมาะสม 

    

11.  ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั
ของทางราชการอยา่งเคร่งครัด 

    

12.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจ 
ในการปฏิบติังาน 

    

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ     
13.  ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม
การเขา้ร่วมประชุมและสัมมนา 

    

14.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปสมคัรสอบ
คดัเลือกสอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืนท่ีตรงกบั
ความรู้ความสามารถ 

    

15.  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

    

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับความก้าวหน้าในอนาคต     
16.  ท่านไดรั้บการพิจารณาผลงาน 
อยา่งเป็นธรรม 

    

17.  ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน     
18.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา     
19.  ท่านไดรั้บการยอมรับและเคารพจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

20.  ท่านคอยดูแลช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยูเ่สมอ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษา

ดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด

4 

เห็นด้วย
มาก 

3 

เห็นด้วย
น้อย 

2 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด

1 

ด้านสถานะของอาชีพ     
21.  งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นอาชีพ 
ท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 

    

22.  งานท่ีท่านท าอยูข่ณะน้ีสร้างความภูมิใจ
ใหแ้ก่ตวัท่านและครอบครัว 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา     

23.  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและ 
เอาใจใส่ต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน 

    

24.  เม่ือมีปัญหาในการท างานผูบ้งัคบับญัชา 
ใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน     
25.  ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบั 
เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

26.  ท่านมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บั 
เพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษ 

    

การปกครองบังคับบัญชา     
27.  การแบ่งกรอบโครงสร้างสายการ 
บงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน 

    

28.  มีค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

    

ด้านนโยบายและการบริหาร     
29.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน 

    

30.  หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและ
อตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษา

ดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด

4 

เห็นด้วย
มาก 

3 

เห็นด้วย
น้อย 

2 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด

1 

ด้านสภาพการท างาน     
31.  อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอ
ในการปฏิบติังาน 

    

32.  หน่วยท่านมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการปฏิบติังานท่ีมีความพร้อมและเพียงพอ 
ต่อการปฏิบติังาน 

    

33.  มีการจดัสถานท่ีท างานอยา่งเป็นสัดส่วน     

34.  มีระบบการติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน
เป็นไปอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว 

    

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว     
35.  สถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว 
ของท่าน 

    

36.  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน
และงานท่ีท าอยูข่ณะน้ี 

    

ด้านความมั่นคงในงาน     
37.  งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีมีความมัน่คง 
และกา้วหนา้ 

    

38.  งานท่ีท่านท าอยูมี่สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่เป็น 
ตวัเงิน เช่น ประกาศเกียรติคุณสหกรณ์ออม
ทรัพยบ์า้นพกั ฯลฯ 

    

39.  ท่านคิดวา่ท่านสามารถจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียน
หน่วยงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
กองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษา

ดินแดนจังหวดัจันทบุรี ที ่1 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด

4 

เห็นด้วย
มาก 

3 

เห็นด้วย
น้อย 

2 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด

1 

ด้านเงินเดือน     
40.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ 

    

41.  ท่านคิดวา่เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เพียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั 

    

 
ขอขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 

  

 

 

 

 
ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case processing summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 
 Excludeda 0 .0 
 Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability statistics 
Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.961 .962 57 
 

Item statistics 
 Mean Std. deviation N 

ความส าเร็จในการท างาน 1 3.1333 .50742 30 
ความส าเร็จในการท างาน 2 3.0000 .45486 30 
ความส าเร็จในการท างาน 3 3.2333 .56832 30 
การไดรั้บการยอมรับ 1 2.8000 .61026 30 
การไดรั้บการยอมรับ 2 3.1000 .54772 30 
การไดรั้บการยอมรับ 3 2.6667 .66089 30 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 1 2.9667 .61495 30 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2 2.9333 .82768 30 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3 3.0667 .73968 30 
ความรับผดิชอบ 1 2.8000 .66436 30 
ความรับผดิชอบ 2 3.2333 .62606 30 
ความรับผดิชอบ 3 2.5000 .77682 30 
ความกา้วหนา้ 1 2.8667 .77608 30 
ความกา้วหนา้ 2 2.7667 .97143 30 
ความกา้วหนา้ 3 2.5333 .86037 30 
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 Mean Std. deviation N 
โอกาศ 1 2.6667 .71116 30 
โอกาศ 2 2.4667 .86037 30 
โอกาศ 3 2.7667 .67891 30 
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 2.8333 .64772 30 
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 2.6667 .80230 30 
สถานะอาชีพ 1 2.9333 .63968 30 
สถานะอาชีพ 2 2.8000 .76112 30 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 1 3.1667 .59209 30 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2 3.4333 .50401 30 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 1 3.1000 .71197 30 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 2 3.1333 .62881 30 
การปกครองบงัคบับญัชา 1 2.8667 .57135 30 
การปกครองบงัคบับญัชา 2 2.9333 .78492 30 
นโยบายองคก์รและการบริหาร 1 2.8667 .77608 30 
นโยบายองคก์รและการบริหาร 2 3.0333 .61495 30 
สภาพการท างาน 1 2.7667 .77385 30 
สภาพการท างาน 2 2.7333 .73968 30 
สภาพการท างาน 3 2.8667 .62881 30 
สภาพการท างาน 4 2.6333 .61495 30 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 1 2.8667 .68145 30 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 2 3.0333 .61495 30 
ความมัน่คง 1 2.9000 .66176 30 
ความมัน่คง 2 3.0000 .58722 30 
ความมัน่คง 3 2.8333 .53067 30 
เงินเดือน 1 2.8000 .66436 30 
เงินเดือน 2 2.9667 .71840 30 
ภาพรวมความส าเร็จในการท างาน 3.1222 .34445 30 
ภาพรวมการไดรั้บการยอมรับ 2.8556 .47693 30 
ภาพรวมลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.9889 .62197 30 
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 Mean Std. deviation N 
ภาพรวมความรับผดิชอบ 2.8444 .54480 30 
ภาพรวมความกา้วหนา้ 2.7222 .73283 30 
ภาพรวมโอกาศ 2.6333 .56967 30 
ภาพรวมความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.7500 .65324 30 
ภาพรวมสถานะอาชีพ 2.8667 .60077 30 
ภาพรวมความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.3000 .46609 30 
ภาพรวมความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.1167 .62537 30 
ภาพรวมการปกครองบงัคบับญัชา 2.9000 .62146 30 
ภาพรวมนโยบายองคก์รและการบริหาร 2.9500 .62076 30 
ภาพรวมสภาพการท างาน 2.7500 .53337 30 
ภาพรวมความเป็นอยูส่่วนตวั 2.9500 .54694 30 
ภาพรวมความมัน่คง 2.9111 .41921 30 
ภาพรวมเงินเดือน 2.8833 .58255 30 

 
Summary item statistics 

 
Mean Minimum Maximum Range 

Maximum / 
Minimum Variance N of items 

Item Means 2.898 2.467 3.433 .967 1.392 .038 57 
 

Scale statistics 
Mean Variance Std. deviation N of items 
165.2111 433.161 20.81253 57 

 
 
 
 
 
 
 




