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รองลงมาคือ สถานภาพสมรส และสถานภาพอยา่ร้างตามลาํดบั 
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 The purposes of this study were to examine work motivation among personnel working 
for Tungbenja Police Station located in Tungbenja Sub-district, AmphoeThamai, Chanthaburi 
Province. The population participating in this study was 87 people. The instrument used to collect 
the data was q questionnaire with a level of reliability of 0.816. The descriptive statistics used to 
analyze the collected data included frequency, means, and standard deviation. 
 The results of this study were as follows: 
 1)  It was shown that the level of work motivation among personnel working for 
Tungbenja Police Station located in Tungbenja Sub-district, AmphoeThamai, Chanthaburi 
Province was found at a high level. 
 2)  Based on the results from the comparisons, it was shown that female personnel  
had a higher level of work motivation than their male counterparts.  Also, regarding age, the 
personnel, aged 20-30, rated their level of work motivation at a high level, followed by those aged 
51-60, 31-40, and 41-50, respectively.  Based on an educational level, it was shown that the 
personnel, holding a bachelor’s degree, had a high level of work motivation, followed by those 
holding an educational degree lower than a bachelor’s degree, and those with a master’s degree, 
respectively. Considering their marital status, single personnel rated their level of work 
motivation at a high level, followed by those personnel who were married, and divorced, 
respectively. 
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บทที� 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
  แรงจูงใจ (Motivation) เป็นสภาวะที�บุคคลไดถู้กกระตุน้ใหก้ระทาํกิจกรรมใด ๆ หรือ
แสดงออกซึ�งพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ�ง เพื�อใหบุ้คคลถึงจุดมุง่หมายที�ไดว้างไว ้แรงจูงใจอาจเกิด
จากสิ�งเร้าภายในหรือสิ�งเร้าภายนอก และยงัขึ6นอยูก่บัประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
ดงันั6นการที�บุคคลจะแสดงออกทางพฤติกรรมจึงเป็นการยากที�จะชี6ชดัลงไปวา่เกิดจาก แรงจูงใจ 
สิ�งใด (สุภิญญา กาลสังข,์ 2553, บทคดัยอ่) 
  การที�คนเราจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานได ้จะตอ้งมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดงันั6นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน องคก์ารมีผลต่อความสาํเร็จของงาน
และองคก์าร องคก์ารใดกต็ามหากบุคลากรในองคก์ารไม่มี แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กจ็ะเป็น
สาเหตุที�ทาํใหผ้ล การปฏิบติังานตํ�า คุณภาพงานลดลง ในทางตรงกนั ขา้มหากบุคลากรมีความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน สูง มีความรู้สึกที�ดีต่อการปฏิบติังาน กจ็ะส่งผลให ้การปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ (สาํนกังานคณะกรรมการศึกษาแห่งชาติ, 2522, หนา้ 24) 
  แรงจูงใจมีความจาํเป็นและสาคญัอยา่งยิ�งต่อองคก์ร หรือหน่วยงานเพราะการบริหารงาน
ส่วนใหญ่ขององคก์ร หรือหน่วยงานนั6นมกัจะประสบปัญหาและอุปสรรคมากมาย ทั6งนี6 สืบ
เนื�องมาจากบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาต่างกนัแมใ้นสถานการณ์เดียวกนัและบุคคลเดียวกนั  
กอ็าจแสดงพฤติกรรมต่างกนัในสถานการณ์เดียวกนัแต่ต่างเวลากนั ปรากฏการณ์ต่าง ๆ เหล่านี6
เกิดขึ6นเสมอไมว่า่จะเป็นสถานการณ์ทั�ว ๆ ไปหรือในทิศทางการบริหารการศึกษาพฤติกรรมของ
บุคคลและองกรณ์การมีความจาํเป็นจะตอ้งเขา้ใจถึงการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั6น ซึ� งมาจาก
มูลเหตุที�สาํคญัสองประการ คือ มูลเหตุภายในตวับุคคลผูน้ั6นเอง และมูลเหตุภายนอกบุคคลหรือ
สภาพแวดลอ้ม (วนัชยั มีชาติ, 2548, หนา้ 24) 
 คนเป็นทรัพยากรที�มีชีวติจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีอารมณ์ มีความตอ้งการที� 
หลากหลาย มีพฤติกรรมที�แตกต่างกนัออกไปและในหลาย ๆ กรณีกไ็มส่ามารถจะคาดคะเน
พฤติกรรมไดล่้วงหนา้วา่จะเป็นอยา่งไรทั6ง ๆ ที�พฤติกรรมเหล่านั6น มีผลต่อความสาํเร็จหรือ ความ
ลม้เหลวของงาน ในความจริงแลว้การปฏิบติังานมิใช่อยูภ่ายใตเ้งื�อนไขของความรู้ ความสามารถ
ของบุคคลแต่เพียงอยา่งเดียวเทา่นั6น สิ�งสาํคญัยิ�งกวา่คือมีแรงจูงใจและมีกาํลงัใจที�จะ ปฏิบติังานใน
หนา้ที�ที�รับผิดชอบดว้ยการแสดง พฤติกรรมที�จะส่งผลให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 



2 

เราคงจะยอมรับกนัวา่ในปัจจุบนัความสาํคญัของ “คน” ในองคก์รถือวา่คนเป็น “ทรัพยากร”  ที�มีคา่
จึงเกิดคาํวา่ “การบริหารทรัพยากรบุคคล” ขึ6น หรือในบางองคก์ารมองไปไกลกวา่นั6น กล่าวคือ
มองเห็นวา่คนเป็น “ตน้ทุน” ที�สาํคญัขององคก์าร จึงเกิดคาํใหมขึ่6นมาวา่ “การบริหารทรัพยากร
บุคคลที�เป็นตน้ทุน” หรือ “การบริหารทุนมนุษย”์ หรือ “Human capital management” (สีมา  
สีมานนัท,์ 2550, หนา้ 3)  

  องคก์รใดบุคลาการขาดแรงจูงในการปฏิบติังานจะส่งผลใหบุ้คลากรไมอ่ยากจะทาํ
กิจกรรมใด ๆ หรือทาํโดยผา่นไปวนั ๆ ในสภาพที�เฉื�อยชา เศร้าหมอง และไมไ่ดส้นใจวา่ผลงานจะ
ออกมาดีหรือไมดี่แต่อยา่งใด พฤติกรรมต่าง ๆ ที�เกิดขึ6นเหล่านี6ลว้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจของ
บุคคลแต่ละคน ทั6งแรงจูงใจจากภายในตวับุคคลและเป็นผลมาจากแรงจูงใจจากภายนอกตวับุคคล
อนัเกิดจากสิ�งเร้าภายนอก คือสภาพการณ์ต่าง ๆ ขององคก์ารทั6งทางกายภาพและสังคม ดงันั6นเรื�อง
ของแรงจูงใจเป็นเรื�องที�เกิดขึ6นได ้กล่าวคือ หากบุคลาในองคก์ารขาดแรงจูงใจในการทาํงาน เขาก็
ทาํงานอยา่งไมต่ั6งใจ ไมส่ามารถสร้างผลงานที�ดีออกมาไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ การขาดแรงจูงใจ
ของบุคลากรภายในองคก์าร เสมือนเป็นโรคร้ายชนิดหนึ�งที�เกาะกินและทาํลายความสาํเร็จของ
หน่วยงาน แต่ในทางกลบักนัถา้องคก์รใดบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานก็จะส่งผลให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นตื�นตวัที�จะปฏิบติังานมีเป้าหมายในการทาํงานซึ�งจะส่งผลใหอ้งคก์ร
นั6นบรรลุถึงวตัถุประสงคเ์ป้าหมายที�กาํหนดไว ้
  ดงันั6นผูศึ้กษามีความประสงคใ์นการศึกษา เพื�อใหไ้ดรู้้วา่ควรปรับเปลี�ยนหรือปรับปรุง
สิ�งใดอนัเป็นปัจจยัที�มี ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจ สถานี
ตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เพื�อเป็นผลต่อเนื�องไปยงั
ความสาํเร็จตามเป้าประสงคแ์ละ ยทุธศาสตร์ขององคก์าร และนอกจากนั6นการศึกษายงัสะทอ้นให้
เห็นถึงสภาพปัญหาที�เกิดขึ6นในการทาํงาน ของบุคลากรวา่ สาเหตุมาจากความขาดแคลนปัจจยั 
ทรัพยากรในดา้นใด หรือมาจากการไมไ่ดรั้บตอบสนองตามความตอ้งการในสิ�งไหน หรือมาจาก 
ความไมส่มดุลในดา้นการบริหารจดัการขององคก์าร ตลอดจนคุณสมบติัของบุคลากรเองที�ไม่
เหมาะสม และนาํไปสู่การ ศึกษาปัญหาและทาํความเขา้ใจ เพื�อเป็นแนวทางในการบริหารงาน และ
หาแนวทางแกไ้ขการทาํงานของเจา้หนา้ที�ตาํรวจใหส้อดคลอ้งกบัหลกั ยทุธศาสตร์ขององคก์าร อนั
จกัเป็นการเสริมสร้าง ประสิทธิภาพในการทาํงานใหดี้ยิ�งขึ6นต่อไป  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
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 2.  เพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการศึกษาเรื�อง: แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ไดก้าํหนดกรอบแนวความคิดในการศึกษาไวโ้ดยได้
นาํแนวคิดเรื�องแรงจูงใจของ Herzberg, Bernard, and Synderman (1959) ซึ� งมีปัจจยัที�สาํคญั  
2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ6าจุน โดยทั6ง 2 ปัจจยัมีดา้นที�มาประกอบทั6งหมด 16 ดา้น ซึ� งผูว้จิยั
ไดน้าํมากาํหนดกรอบงานวจิยัดงัต่อไปนี6  
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ภาพที� 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 1.  เพื�อทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 

     แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธร 
ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
1.  ปัจจยัจูงใจ 
   1.1  ความสาํเร็จในงาน 
   1.2  การยอมรับนบัถือ 
   1.3  ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 
   1.4  ความรับผดิชอบ 
   1.5  ความกา้วหนา้ 
2.  ปัจจยัคํ6าจุน 
   2.1  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน  
   2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   2.3  ดา้นสถานภาพในการทาํงาน 
   2.4  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.5  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน  
   2.6  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
   2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน  
   2.8  ดา้นนโยบายและการบริหาร  
   2.9  ดา้นความเป็นส่วนตวั  
   2.10  ดา้นความมั�นคงในงาน 
   2.11  ดา้นคา่จา้งและสวสัดิการ 

   (Herzberg et al., 1959) 
 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
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 2.  เพื�อนาํผลจากการวจิยัเป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรต่อไป 
 3.  เพื�อนาํขอ้คน้พบที�ไดจ้ากการศึกษาสามารถนั6นมาใชเ้ป็นขอ้มูลพื6นฐานเพื�อปรับปรุง
แกไ้ขส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรต่อไป 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตของเนื+อหา 
 ในการวจิยัครั6 งนี6ผูศึ้กษามุง่ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานี
ตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี สาํหรับตวัแปรที�ใช ้ในการวจิยั
ครั6 งนี6  ประกอบดว้ย 
 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ระดบัการศึกษา 
 4.  สถานภาพสมรส 
 ตวัแปรตาม เฮิร์ซเบิร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั 
ค ํ6าจุน 
  1.  ปัจจยัจูงใจ 
     1.1  ความสาํเร็จในงาน 
     1.2  การยอมรับนบัถือ 
     1.3  ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 
     1.4  ความรับผดิชอบ 
     1.5  ความกา้วหนา้ 
 2.  ปัจจยัคํ6าจุน 
     2.1  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน  
     2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
     2.3  ดา้นสถานภาพในการทาํงาน 
     2.4  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     2.5  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน  
     2.6  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
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     2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน  
     2.8  ดา้นนโยบายและการบริหาร  
    2.9  ดา้นความเป็นส่วนตวั  
     2.10  ดา้นความมั�นคงในงาน 
     2.11  ดา้นคา่จา้งและสวสัดิการ 

 ขอบเขตด้านพื+นที� 
 การวจิยัครั6 งนี6 มีประชากรที�ใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 87 คน (สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา, 2557) 
  ขอบเขตด้านระยะเวลา  
 การวจิยัครั6 งนี6  ทาํการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวจิยัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ในช่วงเดือน
สิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาทั6งสิ6น 5 เดือน 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาครั6 งนี6  คือ บุคลากรของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล 
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 87 คน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการที�ปฏิบติังานในสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
  ขา้ราชการตาํรวจ หมายถึง ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติัหนา้ที�อยูใ่นสถานีตาํรวจภูธร  
ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
  แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัของบุคคลในการใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองใน
การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายที�ตอ้งการโดยความเตม็ใจ  
  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ที�มากระตุน้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย ปัจจยัคํ6าจุนในการปฏิบติังาน และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง เป็นปัจจยัที�นาํไปสู่ทศันะคติในทางบวกเพราะทาํใหเ้กิดความ 
พึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ� งมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเรื�องของงานโดยตรง คือ  
ความตอ้งการที�จะไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิดหรือความคาดหวงัของตนเอง ซึ� งเป็นเป้าหมาย
สูงสุดของชีวติมนุษย ์เป็นตวัสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพยิ�งขึ6น 
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 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคลากร หมายถึง ความสาํเร็จในการทาํงานของ
ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติัหนา้ที�อยูใ่นสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี  
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การที�ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นการไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงานและงาน
ที�ทาํไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ที�อยูเ่สมอ 
 ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั หมายถึง การปฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ความสามารถของแต่
ละบุคลากร และงานที�ปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ลกัษณะงานที�ปฏิบติัเปิดโอกาส 
ใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที� และทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจทาํใหอ้ยากจะ
ปฏิบติังาน 
 ความรับผดิชอบ หมายถึง ปริมาณงานที�ทา่นไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบติัหนา้ที�ตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานที�ปฏิบติังานอยูอ่ยา่งเคร่งครัด ดว้ยความตั6งใจ 
และยดึในกรอบของอาํนาจหนา้ที�ของตน 
 ความกา้วหนา้ หมายถึง มีการพฒันาความรู้ความสามารถ เพื�อการเลื�อนขั6นเลื�อนตาํแหน่ง 
การมีโอกาสเขา้สมคัรสอบคดัเลือก สอบแขง่ขนัในหน่วยงานอื�น ที�ตรงกบัความรู้ความสามารถ 
เพื�อความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 
 เงินเดือน หมายถึง ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติัหนา้ที�อยูใ่นสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ไดรั้บคา่ตอบแทนจากการทาํงานเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ และเพียงพอกบัการดาํรงชีพ 
  ปัจจยัคํ6าจุน หมายถึง ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัสิ�งแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบของงานที�ช่วย
เสริมสร้างการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิ�งขึ6นจะเป็นปัจจยัเสริมใหบุ้คคลากรมีความพึงพอใจใน
งานที�ทาํ ประกอบดว้ยเงินเดือน โอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารสภาพการทาํงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ความมั�งคงปลอดภยัในการทาํงาน เป็นตน้ 
 โอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การที�ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติัหนา้ที�
อยูใ่นสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ไดรั้บการพิจารณา
ผลงานอยา่งเป็นธรรม และทาํใหมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งและหนา้ที�ในหน่วยงานของที�
ทาํอยู ่
 สถานะของอาชีพ หมายถึง การที�ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติัหนา้ที�อยูใ่นสถานีตาํรวจภูธร 
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ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีและครอบครัวมีความภูมิใจในอาชีพที�ทาํ
อยู ่และงานที�ทาํเป็นอาชีพที�มีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคมและเป็นงานที�สุจริต 
 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การบริหารสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มีการวางโครงสร้างและอตัรากาํลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 
การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงานที�
ตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 
 สภาพการทาํงาน หมายถึง ความเหมาะสมของสถานีตาํรวจภูธร ทุง่เบญจา ตาํบล 
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเพียงพอใน 
การปฏิบติังาน มีอุปกรณ์ เครื�องมือ เครื�องใช ้ตลอดจนสิ�งอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
 ความมั�นคงในงาน หมายถึง การที�ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติัหนา้ที�อยูใ่นสถานี
ตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีรู้สึกมั�นใจวา่งานที�ทาํอยูมี่ความ
มั�นคงและกา้วหนา้ และไมคิ่ดที�จะโยกยา้ยงานเนื�องจากงานที�ทาํอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ
ไดโ้ดยไมจ่าํเป็นตอ้งเปลี�ยนหน่วยงาน 
 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การที�ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ลูกนอ้งมีความเชื�อ
ฟังคาํแนะนาํ การสอนงานของหวัหนา้งานเกี�ยวกบัการปฏิบติังานและเรื�องอื�น ๆ และใหค้วาม
เคารพต่อผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื�อนร่วมงานที�
แสดงถึง ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกนั และความเขา้ใจซึ� งกนั
และกนั  
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อระหวา่งเจา้หนา้ที�ตาํรวจกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ที�แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกนั และการ
เขา้ใจซึ� งกนัและกนั 

 ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง สถานที�ในการปฏิบติังานอยูใ่กลก้บับา้นและครอบครัว 
และการที�พนกังานมีความเป็นส่วนตวัเมื�ออยูใ่นองคก์ร  
 



บทที� 2 
เอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 ความมุง่หมายของการศึกษาคน้ควา้ครั� งนี�  เพื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ซึ� งผูว้จิยัได้
ทาํการศึกษาเอกสาร ตาํรา และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งครอบคลุมในประเด็นและเนื�อหาที�สําคญั และได้
ทาํการรวบรวมมานาํเสนอตามหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัต่อไปนี�  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัการจดัการและการดาํเนินงาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
 3.  ขอ้มูลเบื�องตน้ของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม ่ 
จงัหวดัจนัทบุรี 
 4.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 
แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกับการจัดการและการดําเนินงาน 

 ความหมายเกี�ยวกับการจัดการ  
  Bartol and Martin (1998 อา้งใน สาคร สุขศรีวงศ,์ 2550, หนา้ 25) กล่าวไวว้า่ การจดัการ
เป็นกระบวนการในการดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยการทาํ หนา้ที�หลกั  
4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการองคก์ร การชี�นาํ และการควบคุมองคก์ร  
 Rue and Byars (2002 อา้งใน สาคร สุขศรีวงศ,์ 2550, หนา้ 25) กล่าวไวว้า่ การจดัการ คือ 
รูปแบบของงานซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัการประสานทรัพยากรต่าง ๆ ขององคก์รอนัไดแ้ก่ ที�ดิน แรงงาน 
และทุน เพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิติ และธนวรรธ ตั�งสินทรัพยศิ์ริ (2550) ไดก้ล่าวถึงการ
บริหารจดัการองคก์ารวา่เป็นหนา้ที�พื�นฐาน 4 ประการของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย 1. การวางแผน 
(Planning) 2. การจดัองคก์าร (Organization) 3. การนาํ (Leading) 4. การควบคุม (Controling)  
  Certo (2006 อา้งถึงใน ธนัยช์นก ธิติพงศว์วิฒัน์, 2552) กล่าววา่การบริหารจดัการ
องคก์ารเป็น การวางแผน (Planning) เป็นขั�นตอนในการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละพิจารณาถึง
วธีิการที�ควรปฏิบติัเพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ั�น ดงันั�นผูบ้ริหารจึงตอ้งตดัสินใจวา่บริษทัมี
วตัถุประสงคอ์ะไรในอนาคต และ จะตอ้งดาํเนินการอยา่งไรเพื�อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตาม
วตัถุประสงคน์ั�น  



10 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิติสุดา (2545, หนา้ 211) ไดใ้หค้วามหมายการ
จดัการ คือ กระบวนการ นาํทรัพยากรการบริหารมาใชใ้หบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามขั�นตอนการ
บริหาร คือ  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที� 2-1  กระบวนการจดัการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิติสุดา, 2545, หนา้ 211) 
 
  Input คือ ทรัพยากรทางการบริหาร (Management resources) อนัไดแ้ก่ 4 M’s 
ประกอบดว้ยดงันี� คือ คน (Man), เงิน (Money), วตัถุดิบ (Material) และวธีิการ/ จดัการ (Method/ 
Management) ถูกนาํเขา้ในระบบเพื�อการประมวลผลหรือการบริการที�เติบโตและพฒันา กา้วหนา้
ไปพร้อมกบัอุตสาหกรรมการผลิต และการบริการที�เติบโตขึ�นไปอยา่งรวดเร็ว 
  Process คือ หนา้ที�หรือกิจกรรมขั�นพื�นฐานที�ผูบ้ริหารตอ้งกระทาํ ในปัจจุบนัมีหนา้ที� 
4 ประการ ไดแ้ก่ POLC การวางแผน (Planning), การจดัองคก์าร (Organizing), การชี�นาํ (Leading) 
และการควบคุม (Controlling) ซึ� งมีพฒันาการของแนวคิดมาตั�งแต่สมยัของฟาโยล ์(Fayol) ปี 1916 
ที�เห็นวา่หนา้ที�การจดัการ ประกอบดว้ย POCCC ไดแ้ก่ การวางแผน (Planning), การจดัองคก์าร 
(Organizing), การสั�งการ (Commanding), การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม 
(Controlling) 
  Output คือ เป้าหมาย (Goals) หรือ วตัถุประสงค ์(Objectives) ขององคก์าร ที�นาํ 
ออกมาจากกระบวนการแปรรูปในขั�นตอนที�สอง เป้าหมายขององคก์ารสามารถแบง่หยาบไดเ้ป็น  
2 ประเภทดว้ยกนั คือ องคก์ารที�มีเป้าหมายที�มุง่แสวงหากาํไร (Profit) และองคก์ารมีเป้าหมายไมมุ่ง่ 
แสวงหากาํไร (Non-profit) หรืออาจแบง่เป็นองคก์ารที�มีวตัถุประสงคเ์พื�อการผลิตสินคา้ กบั
องคก์าร ที�มีวตัถุประสงคเ์พื�อใหบ้ริการ (Services) กไ็ด ้ 

INPUT 

- 4 M’s  

- 6 M’s 

PROCESS 

- POLC  

- POSDC  

OUTPUT  

- OBJECTIVES 

- GOALS 

FEEDBACK 
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  Robbins and DeCenzo (2005, p. 34) การจดัการ (Management) หมายถึง ขบวนการที�ทาํ
ใหง้านกิจกรรมต่างๆสาํเร็จลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลดว้ย คนและทรัพยากรของ
องคก์าร ซึ� งตามความหมายนี�องคป์ระกอบที�เกี�ยวขอ้งกบัการจดัการ ไดแ้ก่ ขบวนการ (Process) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ขบวนการ (Process)  
 Druck (2006 อา้งใน สาคร สุขศรีวงศ,์ 2553, หนา้ 25) กล่าวไวว้า่ การจดัการ หมายถึง 
การปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ผา่นกิจกรรมต่าง ๆ ทางการจดัการ ซึ� ง รวมถึง
กิจกรรม 4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการองคก์ร การชี�นาํ และการควบคุมองคก์ร ดงัภาพ
ที� 2-2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที� 2-2  กิจกรรมหลกัในการจดัการ (Dalf, 2006 อา้งถึงใน สาคร สุขศรีวงศ,์ 2553, หนา้ 27) 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารทางวชิาการ ผูว้จิยัไดเ้ลือกแนวความคิดเกี�ยวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพราะแรงจูงใจทาํให้งานมีประสิทธิภาพสูง และมีการพฒันางานอยา่ง
ต่อเนื�องเพื�อให้เกิดการยอมรับของผูบ้งัคบับญัชา  เพื�อนร่วมงาน และเกิดความภาคภูมิใจในตวัเอง   
และประเด็นที�สาํคญัในดา้นของปัจจยัคํ�าจุนมีความรู้สึกวา่คนทาํงานยอ่มไดผ้ลตอบแทนที�ดี และยงัคง
มีความมั�นคงในการทาํงาน อนัเป็นการไดบ้าํรุงรักษาขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานและการวจิยัครั� ง

การวางแผน 

กาํหนดเป้าหมายและวธีิการ 

เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�วางไว ้

การควบคุม 
ควบคุมการดาํเนินงานต่าง ๆ 

เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�วางไว ้

การจัดการ 
การจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ ใน 
องคก์รใหเ้หมาะสมกบัแผนงาน 

การชี$นํา 
ภาวะผูน้าํและการจูงใจพนกังาน 

ใหป้ฏิบติัตามแผนงาน 
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ผูว้จิยัไดก้าํหนดรูปแบบของแรงจูงใจตามทฤษฎีของ เฮิร์ซเบิร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959) 
ซึ� งมีปัจจยัที�สาํคญั 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุน รายละเอียดที�เลือกมาเพื�อกาํหนดกรอบ
งานวจิยัตามทฤษฎีนี� มีทั�งหมด 16 ดา้น ซึ� งมีรายละเอียดดงันี�  
 1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร (Achievement) หมายถึง การที�บุคลากร
สามารถทาํงานไดเ้สร็จสิ�นและประสบความสาํเร็จอยา่งดี เกิดความรู้สึกพอใจและปลื�มใจในผล
ของงานอยา่งยิ�งเช่น 
  1.1  สามารถปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ที�และงานอื�น ๆ ที�ไดรั้บมอบหมาย ไดส้าํเร็จ
ลุล่วงตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
  1.2  สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที�เกิดขึ�นจากการปฏิบติังานได ้
  1.3  มีความพอใจกบัผลงานที�ปฏิบติัจนสาํเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คือ การที�บุคลากรความสามารถที�
จะปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ที�ไดเ้สร็จสิ�นและประสบความสาํเร็จ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที�
เกิดขึ�นจากการปฏิบติังานได ้และมีความรู้สึกพอใจกบัผลงานที�ปฏิบติัสาํเร็จนั�น 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นรูป
ของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอื�นใดที�ส่อให้เห็นถึงการ
ยอมรับความสามารถเช่น 
  2.1  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น 
  2.2  การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน 
  2.3  งานที�ทาํไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ที�อยูเ่สมอ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ คือการที�ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นการไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงานและงาน
ที�ทาํไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ที�อยูเ่สมอ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานที�มีความสัมพนัธ์กบั
ความสามารถตามที�แต่ละบุคคลสนใจ เป็นงานที�ตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้
ลงมือทาํเพื�อความสาํเร็จของ งานหรือเป็นงานที�มีลกัษณะทาํเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง ดงันี�  
  3.1  งานที�ปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถที�มี 
  3.2  ลกัษณะงานที�ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที� 
  3.3  งานที�ปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั คือ การปฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของแต่ละบุคลากร และงานที�ปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ลกัษณะงานที�ปฏิบติัเปิด
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โอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที�และทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจทาํใหอ้ยากจะ
ปฏิบติังาน 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัลาํดบังานรวมถึงการจดัลาํดบั
ความสาํคญัของงานตามภารกิจหนา้ที�ไดด้ว้ยตนเอง ปฏิบติัหนา้ที�ดว้ยความตั�งใจ ยดึในกรอบของ
อาํนาจหนา้ที�และสามารถปฏิบติัภารกิจไดส้าํเร็จลุล่วงตามกาํหนดระยะเวลาของงานดงันี�  
  {.|  ปริมาณงานที�ทา่นไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม 
  4.2  สามารถปฏิบติัหนา้ที�ตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความรับผิดชอบ คือ ปริมาณงานที�ทา่นไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม 
สามารถปฏิบติัหนา้ที�ตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานที�ปฏิบติังานอยูอ่ยา่งเคร่งครัด                  
ดว้ยความตั�งใจ และยดึในกรอบของอาํนาจหนา้ที�ของตน 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเลื�อนขั�นตาํแหน่งใหสู้งขึ�น
ของบุคลากรในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื�อหาความรู้เพิ�มเติม ดงันี�  
  5.1  ไดรั้บการสนบัสนุนในเรื�องการพฒันาความรู้ความ สามารถ 
  5.2  ไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปสมคัรสอบคดัเลือก สอบแขง่ขนัในหน่วยงานอื�น                     
ที�ตรงกบัความรู้ความสามารถ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความกา้วหนา้ คือ การพฒันาความรู้ความ สามารถ เพื�อการเลื�อนตาํแหน่ง 
การมีโอกาสเขา้สมคัรสอบคดัเลือก สอบแขง่ขนัในหน่วยงานอื�น ที�ตรงกบัความรู้ความสามารถเพื�อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 
 6.  ดา้นเงินเดือน (Salary) หมายถึง คา่จา้งที�ไดรั้บจากการทาํงานเป็นที�พอใจของบุคลากร
ที�ทาํงาน และสถานการณ์ที�บุคลากรสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะและวชิาชีพดงันี�  
  6.1  เงินเดือน คา่ตอบแทนที�ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
  6.2  เงินเดือน คา่ตอบแทนที�ไดรั้บเพียงพอกบัการดาํรงชีพในปัจจุบนั 
 สรุปไดว้า่ ดา้นเงินเดือน คือ คา่ตอบแทนที�ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และ
เพียงพอกบัการดาํรงชีพ 
 7.  ดา้นโอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การที� 
บุคลากรไดรั้บการแต่งตั�งเลื�อนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ที�บุคลากร
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพดงันี�  
  7.1  การพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม 
  7.2  มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ ในหน่วยงานที�ทาํอยู ่
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 สรุปไดว้า่ ดา้นโอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต คือ การที�บุคลากรไดรั้บการ
พิจารณาผลงานของตนอยา่งเป็นธรรม และทาํใหมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งและหนา้ที�ใน
หน่วยงานของที�ทาํอยู ่
 8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinate) หมายถึง 
การติดต่อไมว่า่จะเป็นกริยาหรือวาจาที�แสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มี
ความเขา้ใจซึ� งกนัและกนัอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดงันี�  
  8.1  ไดรั้บการยอมรับและเคารพนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  8.2  ดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การที�ไดรั้บการยอมรับและเคารพ
นบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการที�ไดค้อยดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 9.  ดา้นสถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพที�ทาํอยูเ่ป็นอาชีพสุจริต เป็นที�ยอมรับ
ในสังคม มีเกียรติและศกัดิ} ศรี ดงันี�  
  9.1  งานที�ทาํเป็นอาชีพที�มีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 
  9.2  งานที�ทาํสร้างความภูมิใจในตวัเอง และครอบครัว 
 สรุปไดว้า่ ดา้นสถานะของอาชีพ คือ ความภูมิใจตวัเองและครอบครัวในอาชีพที�ทาํอยู ่
และงานที�ทาํเป็นอาชีพที�มีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคมและเป็นงานที�สุจริต 
 10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) หมายถึง  
การติดต่อไมว่า่จะเป็นกริยาหรือวาจาที�แสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซึ� งกนัและกนัอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชาดงันี�  
  10.1  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ที�ดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน 
  10.2  เมื�อมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 สรุปไดว้า่ ดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ การที�ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษย
สัมพนัธ์ที�ดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน และเมื�อมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาให้
คาํแนะนาํและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relations peers) หมายถึง การติดต่อ
ไมว่า่จะเป็นกริยาหรือวาจาที�แสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซึ� ง
กนัและกนัอยา่งดีกบัเพื�อนร่วมงานดงันี�  
  11.1  สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื�อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  11.2  มีโอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื�อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ 
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 สรุปไดว้า่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน คือ การที�บุคลากรสามารถติดต่อประสานงาน
กบัเพื�อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และไดมี้โอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื�อนร่วมงานนอก
เวลางาน หรือในโอกาสพิเศษอื�น ๆ เพื�อสร้างความสัมพนัธ์ที�ดี 
 12.  ดา้นปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร สามารถวเิคราะห์ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังาน มอบหมายอาํนาจและกระจายงานอยา่งทั�วถึงและเป็นธรรมดงันี�  
  12.1  โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามลาํดบัชั�นและชดัเจน 
  12.2  คาํสั�งมอบหมายงานตามหนา้ที�ความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน  
 สรุปไดว้า่ ดา้นปกครองบงัคบับญัชา คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการจดั
โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามลาํดบัชั�นและชดัเจน การมอบหมายคาํสั�ง หนา้งานตาม
หนา้ที�ความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมชดัเจน 
 13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การ
บริหารองคก์าร การจดัโครงสร้างอตัรากาํลงัคน กาํหนดนโยบายและขอบเขตหนา้ที�ความ
รับผดิชอบของงานแต่ละตาํแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการจดัระบบการ
ทาํงานดงันี�  
  13.1  โครงสร้างและอตัรากาํลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 
  13.2  บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน 
 สรุปไดว้า่ ดา้นนโยบายและการบริหาร คือ การบริหารองคก์าร การวางโครงสร้างและ
อตัรากาํลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนด
นโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงานที�ตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 
 14.  ดา้นสภาพการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การทาํงาน ดงันี�   
  14.1  สถานที�ทาํงาน อากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
  14.2  มีอุปกรณ์ เครื�องมือ เครื�องใช ้ตลอดจนสิ�งอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
 สรุปไดว้า่ ดา้นสภาพการทาํงาน คือ ความเหมาะสมของสถานที�ทาํงาน มีอากาศถ่ายเท
สะดวก มีแสงสวา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์ เครื�องมือ เครื�องใช ้ตลอดจนสิ�งอาํนวย
ความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
 15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที�ดีหรือไมดี่อนัเป็นผลที�
ไดรั้บจากการงานในหนา้ที�ของเขา ดงันี�  
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  15.1  สถานที�ทาํงานไมห่่างไกลจากครอบครัวของทา่น 
  15.2  ทา่นมีความสุขและพอใจกบัสถานที�ทาํงานและงานที�ทาํ 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั คือ สถานการณ์ที�ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกดีกบัการทาํงาน
ที�เป็นอยู ่สถานที�ทาํงานไมไ่กลจากบา้นพกัและครอบครัว เดินทางไปทาํงานไดส้ะดวกและเกิด 
ความสุขและพอใจกบัสถานที�ทาํงานและงานที�ทาํ 
 16.  ดา้นความมั�นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที�มีต่อความ
มั�นคงในการทาํงาน ความย ั�งยนืของอาชีพหรือความมั�นคงขององคก์าร ดงันี�  
  16.1  งานที�ทาํอยูใ่นมีความมั�นคงและกา้วหนา้ 
  16.2  งานที�ทาํอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จไดโ้ดยไมจ่าํเป็นตอ้งเปลี�ยน
หน่วยงาน 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความมั�นคงในงาน คือ การที�บุคลากรรู้สึกมั�นใจวา่งานที�ทาํอยูใ่นมีความ
มั�นคงและกา้วหนา้ และไมคิ่ดที�จะโยกยา้ยงานเนื�องจากงานที�ทาํอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ
ไดโ้ดยไมจ่าํเป็นตอ้งเปลี�ยนหน่วยงาน 
 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวความคิดขา้งตน้ในการกาํหนดแบบสอบถามการวจิยัในการศึกษา  
ความคิดเห็นของบุคลากรเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เพื�อใหเ้นื�อหาของการศึกษาวจิยัมีความสอดคลอ้งกบั
แนวคิดทฤษฎี และสามารถสรุปผลการศึกษาไดถู้กตอ้งตามหลกัทฤษฎี 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกับแรงจูงใจ  
  ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจ (Motivation) เป็นคาํที�มาจากรากศพัทภ์าษาลาตินที�วา่ Movere ซึ� งมีผูใ้ห้
ความหมายไวห้ลายประการดงันี�  
 เติมศกัดิ}  คทวณิช (2546 อา้งถึงใน พาสนา จุลรัตน์, 2548, หนา้ 194) กล่าววา่ แรงจูงใจ 
หมายถึง กระบวนการของการใชปั้จจยัทั�งหลายที�จะทาํให้บุคคลเกิดความตอ้งการ เพื�อสร้างแรงขบั
และแรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกายใหแ้สดงพฤติกรรมตามจุดมง่หมายที�ไดว้างไวโ้ดยปัจจยัดงักล่าวนั�น 
อาจจะเป็นสิ�งเร้าภายนอกกบัสิ�งเร้าภายในหรือทั�งสองประการกไ็ด ้ 
 Hilgard (1981, p. 314 อา้งถึงใน ชลดา สิทธิกรโสมนสั, 2547 หนา้ 9) กล่าววา่ แรงจูงใจ 
หมายถึง ปัจจยัหรือองคป์ระกอบที�ไปกระตุน้บุคคลใหเ้กิดพลงัและนาํไปสู่การกระทาํ 
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 พชรพร ครองยทุธ (2549) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที�เป็นตวักระตุน้หรือผลกัดนั
ใหบุ้คคล ทุม่เทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอยา่งเตม็ที�ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร  
 Guilford and Gray (1970, p. 189 อา้งถึงใน พเนตร ศรีประทุม, 2550 หนา้ 6) กล่าววา่ 
แรงจูงใจหมายถึง สิ�งเร้าที�จะนาํช่องทางและเสริมสร้างความปารถนาในการประกอบกิจกรรมของ
มนุษย ์
  พูลสุข สังขรุ่์ง (2550) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที�บุคคลแสดงออกซึ�ง
ความตอ้งการในการกระทาํสิ�งใดสิ�งหนึ�ง ซึ� งสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การทาํใหตื้�นตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้ครื�องล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) 
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื�อบรรลุจุดมุง่หมายหรือเงื�อนไขที�
ตอ้งการ 
 เกรียงศกัดิ}  เขียวยิ�ง (2550, หนา้ 336) ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจูงใจไวว้า่ การจูงใจ 
(Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที�ถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง 
ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ การจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคือ 
เป็นวธีิการที�ชกันาํพฤติกรรมผูอื้�นใหป้ระพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ�น
ไดต้อ้งมีแรงจูงใจ (Motive)  
 ธร สุนทรายทุธ (2551) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการที�อินทรียถู์กกระตุน้ใหมี้การ
ตอบสนองอยา่งมีทิศทางและดาํเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามที�ตอ้งการ แรงจูงใจนี�อาจจะเกิดจาก
สิ�งเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั เจตคติ หรือเกิดขึ�นจากสิ�ง
เร้าภายนอกมากระตุน้ อนัไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นตน้  
 ภินนัท ์รัชตาจา้ย (2555) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึงพลงักระตุน้
พฤติกรรมใหส้ามารถสนบัสนุนการทาํงานใหบ้รรลุจุดมุง่หมายใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี พลงัอาจมีได้
ทั�งจากภายในและภายนอกตวับุคคล 
  สรุปไดว้า่ ความหมายของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้นั�น สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน มีองคป์ระกอบสาํค�ูัหลายปัจจยัที�จะทาํใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการในสิ�งที�ตอ้งการ เพื�อ
สร้างแรงขบัและแรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกายใหแ้สดงพฤติกรรมตามจุดมง่หมายที�ไดว้างไว ้
 แนวคิดทางจิตวทิยาเกี�ยวกับแรงจูงใจ  
 การบอกลกัษณะแรงกระตุน้ของบุคคลโดยอาศยัเพียงการสังเกตพฤติกรรมนั�นจะทาํได้
ยาก เพราะเหตุวา่แรงกระตุน้อยา่งเดียวอาจมีพฤติกรรมเป็นหลายแบบในทางตรงกนัขา้มแรงกระตุน้
ที�ต่างกนัทาํใหเ้กิดพฤติกรรมที�คลา้ยคลึงกนั 
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  แรงกระตุน้อาจมองเห็นได ้(Overt) หรืออาจถูกปิดบงั (Covert) ไว ้การกระทาํคนนั�นยาก
ที�จะหาคาํตอบที�แทจ้ริงไดว้า่มาจากสาเหตุใด แมบุ้คคลนั�น ๆ เองอาจไมท่ราบเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�อยู่
เบื�องหลงัพฤติกรรมของคน แต่จากการคน้ควา้ในห้องทดลองและการสังเกตจากการตรวจรักษา 
นกัจิตวทิยาสามารถหาขอบเขตที�จะวเิคราะห์แรงกระตุน้ไดข้อบเขตที�ใชใ้นการนี� ขึ�นอยูก่บัความ
ตอ้งการ (Need) และแรงขบั (Drive)  
  ความตอ้งการ (Need) มาจากการขาดสมดุลทั�งภายในร่างกายเองและสิ�งแวดลอ้ม
ภายนอกร่างกายและทาํใหเ้กิดแรงขบั (Drive) ขึ�น ความตอ้งการของคนมีมากบา้งนอ้ยบา้งอยู่
ตลอดเวลาและทุกคนลว้นมีความตอ้งการดว้ยกนั 
  แรงขบั (Drive) เป็นสิ�งเร้าที�เกิดจากความตอ้งการคือ เมื�อเกิดความตอ้งการและจะทาํให้
เกิดความกระวนกระวายหาช่องทางที�จะบาํบดัความตอ้งการใหห้ายไป ภาวะความกระวนกระวาย
และการหาช่องทางบาํบดัความตอ้งการนี� เอง เรียกวา่ แรงขบั (Drive) 
 รากฐานของการจูงใจ  
  โดยทั�วไปผลการปฏิบติังานของบุคคลจะถูกกาํหนดโดยแรงจูงใจ (ความปรารถนาที�จะ
ทาํงาน) ความสามารถ (ความสามารถที�จะทาํงาน) สภาพแวดลอ้มของงาน (เครื�องมือและขอ้มูลที�
ตอ้งใชท้าํงาน) ดงันั�น การจูงใจจะมีความสาํคญัเพราะวา่การจูงใจจะกระทบต่อการปฏิบติังาน               
ผลการปฏิบติังานจะขึ�นอยูก่บัปัจจยั 3 อยา่ง ไดแ้ก่ 
    1.  ความสามารถ 
   2.  สภาพแวดลอ้ม 
   3.  แรงจูงใจ 
   กระบวนการจูงใจ 
  1.  การรับรู้ความตอ้งการ 
   2.  การพิจารณาวถีิทางที�จะตอบสนองความตอ้งการ 
   3.  การมีพฤติกรรมที�มุง่ไปสู่เป้าหมาย 
   4.  การประเมินรางวลั 
 สรุปไดว้า่รากฐานของการจูงใจนั�น โดยทั�วไป ผลการปฏิบติังานของบุคคลจะถูกกาํหนด
โดยแรงจูงใจต่าง ๆ ซึ� งจะเกิดไดจ้ากความปรารถนาที�จะทาํงาน และความพร้อมของอุปกรณ์
เครื�องมือ ขอ้มูลที�ตอ้งใชใ้นการทาํงาน  
 แนวคิดเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 Ghiselli and Brown (n.d. อา้งถึงใน สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ, 2548, หนา้ 13) กล่าวถึงวา่  
มีความเห็น ปัจจยัที�ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานมี 5 องคป์ระกอบ คือ 
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 1.  ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพออยูใ่นสถานะที�สูงหรือระดบัสูงเป็นที�นิยมนบัถือของคนทั�วไป
กจ็ะเป็นที�พึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั�น 
 2.  สภาพการทาํงาน ถา้มีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติักจ็ะทาํใหผ้ป้ฎิบิตงาน
เกิดความพึงพอใจในงานนั�น 
 3.  ระดบัอาย ุจากการศึกษาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานอายุระหวา่ง 25-34 ปี และ 45-54 ปี มี
ความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอืุ�น ๆ 
 4.  รายได ้ไดแ้ก่ จาํนวนรายไดป้ระจาํ และรายไดต้อบแทนพิเศษ 
 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูจ้ดัการ 
กบัคนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน 
 Dersal (1968, p. 62 อา้งถึงใน สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ, 2548, หนา้ 13) ใหค้วามคิดเห็นวา่ 
ปัจจยัที�เอื�ออาํนวยใหเ้กิดเเรงจูงใจในการทาํงานนั�น ประกอบดว้ย 
 1.  นโยบายเเละการบริหารขององคก์ร (Companypolicy and administration) 
 2.  การปกครองบงัคบับญัชา (Technical superbision) 
 3.  เงินเดือน (Salary) 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบักบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations) 
 5.  สภาพการทาํงาน (Working conditions) 
 นอกจากนั�น Dersal ยงัใหค้วามคิดเห็นวา่ มีตวักระตุน้ที�ทาํใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจใน
การทาํงานอื�น ๆ อีก ไดเ้เก่ 
 1.  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievcmcnt) 
 2.  การยอมรับของสังคม (Recognition) 
 3.  ลกัษณะของงาน (The work itself ) 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility ) 
 5.  โอกาสกา้วหนา้ (Advancement) 
 สุพตัรา สุภาพ (2541, หนา้ 138-140) ใหค้วามคิดเห็นวา่ แรงจูงใจ คือ สิ�งที�ทาํใหมี้กาํลงั 
ทั�งกายเเละใจในการทาํงาน ซึ� งขึ�นอยูก่บัปัจจยัหลายทาง ดงันี�  
 1.  งาน งานเเต่ละอยา่งนั�นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเทา่นั�น ไมใ่ช่ทุกคนจะทาํไดทุ้ก
อยา่ง บางคนจึงทาํเพราะเห็นวา่ดีกวา่ไมมี่งานจะทาํ แรงจูงใจแบบนี�ทาํใหค้นนั�นตอ้งขวนขวายหา
ความรู้และทาํใจใหรั้กงานมากกวา่ที�ชอบงานนั�น การรักงานจึงเป็นปัจจยัที�ทาํใหท้าํงานไดดี้ 
 2.  คา่จา้งที�น่าพอใจ เป็นปัจจยัหนึ�งที�เป็นแรงจูงใจให้คนอยากทาํงาน หรือถา้รู้วา่ได้
คา่ตอบแทนมาก กย็ิ�งอยากทุม่เทงานใหมี้ประสิทธิภาพมากที�สุด โดยเฉพาะเงินมีความสาํคญัต่อคน 
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ในการที�อยากทาํงานหรือไม่อยากทาํงาน แต่เงินกไ็มไ่ดเ้ป็นแรงจูงใจอยา่งเดียวที�ทาํให้คนทาํงาน 
 3.  คน หรือผูค้นรอบตวั ซึ� งมีหลายประเภท เช่น เหนือกวา่ คือ “นาย” ตํ�ากวา่ คือ 
“ลูกนอ้ง” เทา่ ๆ กนั คือ “เพื�อนร่วมงาน” บุคคลดงักล่าวมีส่วนทาํใหเ้ราอยากทาํงาน หรืออยากหนี
งาน ซึ� งโดยทั�วไปแลว้มนุษยช์อบอยูก่บัคนอื�น และ ไมอ่ยากแตกต่างกบัคนอื�นบางครั� งเราจึงทาํ
อะไรตามเพื�อน แมจ้ะฝืนใจทาํเพื�อใหเ้ขายอมรับกต็าม การใหเ้พื�อนยอมรับ จึงเป็นแรงจูงใจอยากให้
ทาํงาน 
 4.  โอกาส ถา้ทาํงานใดกต็าม มีโอกาสที�จะไดรั้บความตีความชอบ ไดเ้ลื�อนขั�นเลื�อน 
ตาํแหน่ง ยอ่มเป็นแรงจูงใจอยากใหท้าํงาน ซึ� งการเลื�อนขั�นนี�ตอ้งทาํดว้ยความเป็นธรรม โดยขึ�นอยู ่
กบัความดี (Merit system) ไมใ่ช่เล่นพวกจนหมดกาํลงัใจทาํงาน 
 5.  สภาพแวดลอ้ม ซึ� งจะตอ้งดีมีมาตรฐานไมว่า่จะในดา้นสถานที�ทาํงาน ไมว่า่จะเป็น
โตะ๊ทาํงาน เกา้อี�  หอ้งนํ�า หอ้งรับประทานอาหาร ไฟฟ้า นํ� าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการทาํงานที�ตอ้ง
ถูกสุขลกัษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การทาํงานครบถว้น เช่น เครื�องเขียน โทรศพัท ์
โทรสารเป็นตน้ 
 6.  สวสัดิการหรือการใหบ้ริการที�จาํเป็นแก่ผูที้�ทาํงาน ไมว่า่จะเป็นรถรับส่ง นํ�าดื�ม 
กระดาษชาํระ การรักษาพยาบาล โบนสั บาํเหน็จบาํนาญ เป็นตน้ สวสัดิการที�ดีจะเป็นแรงจูงใจให้
คนอยากทาํงาน เพราะมั�นใจไดว้า่ ทาํงานแลว้องคก์รจะไมท่อดทิ�งเอาในยามทกขห์รือสุข 
 7.  การบริหารงาน เป็นระบบใหค้วามเป็นธรรมเเก่ทุกคน โดยไมเ่ลือกที�รักมกัที�ชงั เช่น
การรับคนเขา้ทาํงานตามความสามารถ เเละเหมาะสมแก่ตาํแหน่ง รวมทั�งมีการพิจารณาความดี 
ความชอบดว้ยความเป็นธรรม ไมมี่ระบบกลั�นแกลง้หรือขม่ขูใ่หเ้กิดความหวาดกลวั ยิ�งไปกวา่นั�น 
องคก์รจะตอ้งมีแผนงานโครงการเเละนโยบายที�มีประสิทธิภาพเเละสามารถสัมฤทธิ} ผลได ้
 8.  ความมนัคง โดยเฉพาะหากเป็นองคก์รที�ไมล่ม้ง่าย ๆ จะทาํใหผู้น้าํเกิดความมั�นใจเเละ
มีกาํลงัใจที�จะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิ�งขึ�นไป 
 9.  ความตอ้งการทางสังคม ตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ปลอดภยั อยากรักและ
ถูกรัก  
  จากเเนวคิดเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุป ไดว้า่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีองคป์ระกอบสาํค�ูั ไดเ้เก่ เงินเดือนเเละสวสัดิการ สภาพการทาํงาน 
การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับทางสังคม 
ความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
  ทฤษฎลํีาดับขั$นความต้องการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs) 
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 (อรุณี หรดาล และปฐม นิคมานนท,์ 2547, หนา้ 208-209) กล่าวถึง Maslow วา่เป็นผูห้นึ� ง 
ที�ศึกษาความตอ้งการของมนุษยแ์ละไดน้าํความตอ้งการนั�นมาจดัเรียงลาํดบัขั�น (Hierarchy of 
needs) โดยเชื�อวา่มนุษยมี์ความตอ้งการมาตั�งแต่เกิดและความตอ้งการเหล่านี� จะเรียงเป็นลาํดบัขั�น
จากความตอ้งการขั�นตํ�าสุดไปหาความตอ้งการขั�นสูงสุด เมื�อความตอ้งการขั�นตํ�าสุดไดรั้บการ
ตอบสนองอยา่งพึงพอใจแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั�นสูงต่อไปเรื�อยๆ Maslow ไดอ้ธิบาย
ลาํดบัขั�นความตอ้งการไว ้ดงันี�  
 1.  ความตอ้งการทางดา้นกาย (Physiological หรือ Physical needs) เป็นความตอ้งการ 
ขั�นพื�นฐานที�มีอาํนาจสูงสุด และเห็นชดัที�สุดของความตอ้งการทั�งหมด เป็นความตอ้งการที�จาํเป็น
สาํหรับการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร นํ�าดื�ม ที�อยูอ่าศยั เครื�องนุ่งห่ม และยารักษาโรค 
ความพึงพอใจที�ไดรั้บในขั�นนี�จะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในขั�นที�สูงขึ�น 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั หรือความรู้สึกมั�นคง (Safety needs) ความตอ้งการความ
ปลอดภยันี�จะสังเกตไดง่้ายในทารกและในวยัเด็กเล็ก ๆ เนื�องจากเขาตอ้งการความช่วยเหลือและ
ตอ้งพึ�งพาอาศยัผูอื้�น ดงัจะเห็นไดจ้ากการที�เด็กกลวัคนแปลกหนา้ กลวัที�ตอ้งอยูต่ามลาํพงั  
กลวัเสียงดงั เป็นตน้ ความตอ้งการความปลอดภยันี�ยงัมีอิทธิพลต่อผูใ้หญ่บางคนเช่นกนั เช่น  
กลวัอาชญากรรม นํ�าทว่ม แผน่ดินไหว การเกิดอุบติัเหตุ 
 3.  ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหนึ�งของกลุ่ม (Love & belonging needs) 
ความตอ้งการในขั�นนี�จะเกิดขึ�นเมื�อตอ้งการขั�นที� | และขั�นที� � ไดต้อบสนองแลว้โดยธรรมชาติทุก
คนอยากไดค้วามรักอยากเป็นที�รักของใครคนใดคนหนึ�ง ถา้ขาดสิ�งเหล่านี� บุคคลจะรู้สึกถูกทอดทิ�ง 
เหงา และหวา้เหว ่ความตอ้งการชนิดนี�คนที�ขาดมากจะตอ้งการมาก เช่น คนที�ขาดเพื�อนขาดพอ่แม ่
หรือคนที�ตอ้งการไปอยูห่่างไกลจากครอบครัวจะตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพื�อนมาก 
 4.  ความตอ้งการความยอมรับนบัถือ (Esteem needs) มนุษยต์อ้งการที�จะไดรั้บยกยอ่งนบั
ถือเป็นลาํดบัต่อไป Maslow ไดแ้บง่ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
  4.1  ความตอ้งการนบัถือตนเอง (Self actualization) เป็นความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณคา่ 
และมีความสามารถที�จะประสบความสาํเร็จในอาชีพการงานและชีวติครอบครัวไดต้อ้งการมีอาํนาจ 
มีความเชื�อมั�นในตนเอง มีความสามารถเป็นตน 
  4.2  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอื้�น หมายถึง ความตอ้งการที�จะไดรั้บ 
การยกยอ่งชมเชยในสิ�งที�กระทาํที�ทาํใหรู้้วา่ตนเองมีคา่ มีความสามารถ และไดรั้บการยอมรับจาก
คนอื�น 
 5.  ความตอ้งการที�จะพฒันาตนใหเ้ตม็ศกัยภาพ เป็นความตอ้งการขั�นสูงของชีวิตที�จะทาํ
ใหเ้กิดความสาํเร็จในทุกสิ�งทุกอยา่งตามความนึกคิดของตน หลงัจากที�ไดรั้บการตอบสนองในขั�น
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ต่าง ๆ แลว้ ความตอ้งการชนิดนี�จะแตกต่างกนัออกไปในแต่ละบุคคลขึ�นอยูก่บัขีดความสามารถ
ของแต่ละบุคคลผูน้ั�น และสรุปลกัษณะของบุคคลที�จะสามารถเขา้ใจตนเองไดอ้ยา่งแทจ้ริงไวด้งันี�  
  5.1  มีประสิทธิภาพและความสามารถที�จะรับรู้ความจริง 
  5.2  มีความคิดที�เป็นไปอยา่งธรรมชาติ ไมถู่กบงัคบัจากความคิดดั�งเดิม 
  5.3  ยอมรับตนเองและผูอื้�นรวมทั�งความเป็นจริงในธรรมชาติ 
  5.4  มีความสนใจต่อสิ�งแวดลอ้มและชอบทดลองสิ�งแปลก ๆ ใหม ่ๆ 
  5.5  มีความสนใจพื�นฐานทางปรัชญาและจริยธรรม 
  5.6  มีอารมณ์ขนั 
 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการในระดบัแรกของมนุษยคื์อความตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือ
ปัจจยัสี�  ประกอบดว้ย อาหาร นํ�า ที�อยูอ่าศยั เครื�องนุ่งห่ม และยารักษาโรคซึ�งเป็นความตอ้งการที�มี
ความสาํคญั และจาํเป็นมากที�สุดสาํหรับมนุษยเ์มื�อเปรียบเทียบกบัความตอ้งหารในระดบัอื�น 
หลงัจากมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพึงพอใจความตอ้งการอนัดบัแรกนี�แลว้กจ็ะเกิด
ความตอ้งการในอนัดบัที� � ซึ� งมีความสาํคญัรองลงมาคือ ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย
ต่างๆที�มีผลต่อความมั�นคงของชีวติหรือก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อทรัพยสิ์นของตน ตราบใดคนที�มี
ความรู้สึกวา่ตนเองยงัไมมี่ความปลอดภยัอยา่งเพียงพอแลว้ คนจะตอ้งการความรักและความเป็น
เจา้ของ โดยธรรมชาติมนุษยไ์มเ่พียงแต่ตอ้งการให้ตนอื�นรักตนเองเทา่นั�น แต่ยงัตอ้งรักคนอื�นดว้ย 
ความตอ้งการขั�นต่อไปคือ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากตนเองและผูอื้�น ตอ้งการความมี
หนา้มีตาในสังคมโดยการสร้างชื�อเสียงใหบุ้คคลทั�วไปยกยอ่งในความสามารถ เพื�อเป็นความ
ภาคภูมิใจในความสาํเร็จของชีวติของตน และความตอ้งการขั�นสูงสุดของมนุษย ์คือ ความตอ้งการ
พฒันาตนเองให้เตม็ศกัยภาพ 
 นอกจากนี�  สุรางค ์โคว้ตระกูล (2552, หนา้ 159) กล่าววา่ นอกจากความตอ้งการขั�น
พื�นฐานทั�ง 5 ประเภทแลว้ ยงัมีความตอ้งการอีก 2 ประเภทรวมอยูด่ว้ย คือ 
 1.  ความตอ้งการที�จะรู้และเขา้ใจ (Need to know and understand) เป็นลาํดบัที� 6 
 2.  ความตอ้งการทางสุนทรียภาพ (Aesthetic needs) เป็นลาํดบัที� 7 
 ซึ� งมีนกัจิตวทิยาไมเ่ห็นดว้ยกบัการจดัลาํดบัเป็นขอ้ที� 6 และ 7 เพราะคิดวา่ Self 
actualization ควรเป็นความตอ้งการสูงสุด เพราะเป็นกระบวนการที�คนเราทุกคนไดรั้บความพอใจ
ในความตอ้งการพื�นฐานทั�ง 4 ประเภทแลว้ และเป็นการยากที�จะเชื�อไดว้า่คนเราจะถึงขั�น Self 
actualization อยา่งสมบูรณ์แลว้จึงจะมีความตอ้งการทางสติปัญญา หรือความตอ้งการที�จะรู้และ
เขา้ใจ และอีกประการหนึ�ง Maslow ไดเ้ขียนไวใ้นหนงัสือของเขาวา่ ความตอ้งการที�จะรู้และเขา้ใจ
เป็นความจาํเป็นที�จะมีก่อนเพื�อจะมีพฤติกรรมสนองตอบความตอ้งการพื�นฐานอยา่งอื�น 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัยของ Herzberg 
 Herzberg (1959 อา้งถึงใน วฒิุพล สกลเกียรติ, 2546, หนา้ 190-193) สรุปวา่ทฤษฎีสอง
ปัจจยั หรือ Motivation-Hygiene Theory นี�  ไดน้าํเสนอไดด้ว้ยความเชื�อในเรื�องความสัมพนัธ์ของ
บุคคลต่องาน โดยเฉพาะทศันคติของบุคคลต่องาน จะสามารถตดัสินใจไดถึ้งความสาํเร็จและความ
ลม้เหลว จากการสาํรวจของ Herzberg ดว้ยคาํถามวา่ บุคคลตอ้งการอะไรจากงานของพวกเขา? กบั
นกับญัชีและวศิวกร 200 คน โดยใหอ้ธิบายสถานการณ์ที�พวกเขารู้สึกพอใจ และมีแรงจูงใจสูง และ
สถานการณ์ที�พวกเขา คาํตอบที�ได ้Herzberg ไดน้าํมาแยกเป็น 2 ปัจจยัคือ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) ยงยทุธ เกษสาคร (2541, หนา้ 72) กล่าววา่ปัจจยั จูงใจ
เป็นตวัที�ทาํให้เกิดความพึงพอใจเป็นตวัสนบัสนุนใหบุ้คคลทาํงานเพิ�มมากขึ�น อนัเนื�องมาจาก
แรงจูงใจภายในที�เกิดการทาํงาน เป็นปัจจยันาํไปสู่การพฒันาทศันคติทางบวกและการจูงใจที�
แทจ้ริง ไดแ้ก่ 
  1.1  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสาํเร็จที�ไดรั้บเมื�อผูป้ฏิบติังานเกิด
ความรู้สึกวา่เขาทาํงานสาํเร็จ หรือมีความตอ้งการที�จะทาํงานใหส้าํเร็จ สิ�งที�จาํเป็นนั�น คือ งานนั�น
ควรเป็นงานที�ทา้ทายความสามารถ 
  1.2  ความกา้วหนา้ (Achievement) แต่ละบุคคลไดรั้บความกา้วหนา้โดยการพฒันา ได้
เกิดทกัษะใหม ่ๆ มีความสามารถและเตม็ในที�จะเพิ�มพูนความรู้ 
  1.3  การยอมรับนบัถือ (Esteemed) เป็นผลมาจากความสาํเร็จ การยอมรับนบัถือมี
หลายรูปแบบ เช่น การชมเชยดว้ยคาํพูดหรือเป็นลายลกัษณ์อกัษร การใหก้ารเสริมแรงบอ่ยๆ เป็น
สิ�งจาํเป็นที�จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจต่อเนื�องกนัไป 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) เมื�อบุคคลไดรั้บหมอบหมายใหรั้บผิดชอบใน
การตดัสินใจเกี�ยวกบังานของเขาจะช่วยทาํใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั บุคคลตอ้งการมีโอกาสที�จะได้
รับผดิชอบ ถา้เกิดความรับผิดชอบขึ�นแลว้การถูกควบคุมภายนอกกจ็ะลดลง 
  1.5  ลกัษณะของงาน (The work itself ) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั�นขึ�นอยูก่บั
การไดป้ฏิบติังานที�พึงพอใจดว้ย ลกัษณะของงานที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติัจะตอ้งทา้
ทาย ความรู้ความสามารถ ไม่ซํ� าซาก และสร้างความรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
 2.  ปัจจยัคํ�าจุน้ (Hygiene factors) หรือปัจจยัการธาํรงรักษา (Maintenance) เป็นตวั
ป้องกนั ไมใ่หเ้กิดความไมพ่อใจในงานเป็นแรงจูงใจภายนอกที�เกิดจากสภาวะแวดลอ้มในการ
ทาํงานเป็นตวัที�มีความสาํคญันอ้ยมากเมื�อเทียบกบัปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึงผลตอบแทนจาก
การทาํงานซึ�งอาจอยูใ่นรูปของคา่จา้ง เงินเดือนหรือสิ�งอื�น ๆ ที�ไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
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  2.2  โอกาสกา้วหนา้ (Possibility of growth) หมายถึงการที�บุคคลมีโอกาสไดรั้บ
แต่งตั�ง โยกยา้ย สับเปลี�ยนตาํแหน่งในหน่วยงานที�สูงขึ�น หรือการมีทกัษะเพิ�มขึ�นในวิชาชีพ 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบับุคคลอื�น (Interpersonal relationship)หมายถึง การพบ สังสรรค์
ของบุคคลอื�น ๆ ไดแ้ก่ บงัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ ที�แตกต่างกนั 
  2.4  สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื�นหรือเป็นการ
รับรู้จากบุคคลอื�นวา่บุคคลนั�น ๆ อยูใ่นฐานะตาํแหน่งใดในองคก์ร 
  2.5  การนิเทศก ์(Supervision) หมายถึง สถานการณ์ที�ผูนิ้เทศกส์ามารถวเิคราะห์
ความสามารถของผูท้าํงานได ้ไมว่า่จะเป็นสถานการณ์ที�มีลกัษณะอยูใ่นขอบเขตหรือเป็นการ
ทาํงานอิสระ 
  2.6  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมาถึงความสามารถ  
ในการจดัลาํดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการทาํงาน ซึ� งสะทอ้นใหเ้ห็นนโยบายทั�งหมดของหน่วยงาน 
ตลอดความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายนั�น 
  2.7  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working condition) หมายถึง สภาพที�เหมาะสมใน
การทาํงาน ปริมาณงานที�ไดรั้บหมอบหมายหรือความสะดวกสบายในการทาํงาน รวมทั�งผูบ้ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน 
  2.8  สภาพความเป็นอยู ่(Person life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลที�ทาํใหมี้
ความสุขในช่วงเวลาที�ไมท่าํงาน ซึ� งทาํใหบุ้คคลมีความรู้ความสึกหรือเจตคติที�ดีต่องานของเรา 
  2.9  ความมั�นคงปลอดภยัในการทาํงาน (Job security) หมายถึงความรู้สึกปลอดภยั  
วา่จะไดท้าํงานในตาํแหน่งและสถานที�นั�นอยา่งมั�นคง 
  สรุปไดว้า่ ตามทฤษฎีแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก คือ สิ�งที�ทาํให้คนมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ประกอบไปดว้ย � ส่วนคือ ส่วนที�เป็นปัจจยัจูงใจ จะทาํให้คนเกิดความสุขในการทาํงาน เมื�อคน
ไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดนี�  จะช่วยเพิ�มแรงจูงใจในการทาํงาน ผลที�ตามมากคื็อ คนจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ และส่วนปัจจยัคํ�าจุน จะทาํ
หนา้ที�เป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือ ไม่พึงพอใจในงานขึ�น ช่วยทาํให้คนเปลี�ยน
เจตคติจากการไม่อยากทาํงานมาสู่ความพร้อมที�จะทาํงาน 
 ทฤษฎคีวามต้องการ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ Alder fer   
 Alderfer (1972 อา้งถึงใน ชยากร รัตนาธรรม, 2556, หนา้ 24) ไดเ้สนอแนะทฤษฎี ERG 
ที�ไดย้อ่ลาํดบัความตอ้งการ 5 อยา่งของมาสโลว ์เหลือเพียง 3 อยา่งคือ  
 1.  ความตอ้งการการดาํรงอยู ่(Existence needs) ซึ� งรวมความตอ้งการทางกายภาพและ
ความมั�นคงปลอดภยัไวด้ว้ยกนั 
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 2.  ความตอ้งการที�จะมีความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น (Relation needs) ซึ� งรวมถึงความตอ้งการ
ทางสังคมและความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกยอ่งเขา้ไวด้ว้ยกนั 
 3.  ความตอ้งการที�จะมีความเจริญงอกงาม (Growth needs) ซึ� งหมายถึง ความตอ้งการที�
จะทาํอะไรใหส้าํเร็จดว้ยตนเอง (Self-actualization) ของมาสโลวน์ั�นเอง 
 แอลเดอร์เฟอร์ ไดข้ยายทฤษฎีของมาสโลวอ์อกไป โดยการพิจารณาวา่ บุคคลมีปฏิกิริยา
หลกัการความพึงพอใจ ความกา้วหนา้ (Satiction-progression principle) ขึ�นมาอธิบายถึงวถีิทางที�
บุคคลจะกา้วหนา้ขึ�นไปตามลาํดบั เมื�อไดรั้บการตอบสนองในขั�นที�ต ํ�าแลว้ในทางกบักนั หลกัการ
ความคบัอกคบัใจ การถดถอย (Frustuation-pegression principle) กส็ามารถอธิบายไดว้า่ เมื�อบุคคล
ยงัคบัอกคบัใจกบัความพยายามที�จะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงขึ�นไปอยู ่พวกเขากจ็ะหยดุ
การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง และถดถอยกลบัมาตอบสนองความตอ้งการระดบัตํ�าแทน
ขอ้ดีของผลงานของแอลเดอร์เฟอร์ คือ การที�เขามองวา่กลุ่มความตอ้งการทั�งสามมิไดแ้ยกออกจาก
กนัอยา่งเด็ดขาด แต่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเนื�อง นอกจากนี�  แอลเดอร์เฟอร์ ยงัมองวา่ความ
ตอ้งการของคน ไม่จาํเป็นตอ้งเกิดขึ�นจากตํ�าไปสูงตามลาํดบัเหมือนกบัมาสโลว ์แต่อาจเกิดขึ�น
พร้อม ๆ กนัหลาย ๆ อยา่งกไ็ด ้เช่น ความตอ้งการเงินเดือนที�เพียงพอสามารถเกิดขึ�นไดใ้น
ขณะเดียวกนักบัความตอ้งการชื�นชมและความตอ้งการความสร้างสรรค ์
 สรุปทฤษฎี ERG เป็นทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความตอ้งการขั�นพื�นฐานของมนุษย ์
เช่นเดียวกบัทฤษฎีลาํดบัขั�นตอนความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ต่างกนัตรงที�ทฤษฏีของมาสโลว ์
ตอ้งเรียงลาํดบัจากความตอ้งการในระดบัตํ�าไปหาระดบัที�สูงขึ�น ส่วนทฤษฎี ERG นั�นใหค้วามเห็น
วา่ความตอ้งการของมนุษยไ์มส่ามารถเรียงลาํดบัได ้ความตอ้งการระดบัตํ�าอาจเกิดขึ�นก่อนหรือหลงั
ความตอ้งการในระดบัสูง หรืออาจเกิดขึ�นพร้อม ๆ กนักไ็ด ้
 องค์ประกอบที�มีผลต่อแรงจูงใจ  
  อารี พนัธ์ุมณี (2542, หนา้ 192-196) แรงจูงใจจดัวา่มีผลต่อการเรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ 
ของบุคคลเป็นอนัมาก เพราะการที�บุคคลเกิดแรงจูงใจในการที�จะกระทาํพฤติกรรมยอ่มจะทาํให้
พฤติกรรมหรือการเรียนรู้ในสิ�งนั�น ๆ มีประสิทธิภาพและเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วมากวา่บุคคลที�ไม่
เกิดแรงจูงใจ ลกัษณะของแรงจูงใจของบุคคล จึงขึ�นอยูก่บัองคป์ระกอบดงัต่อไปนี�   
  1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล ทุกคนมีธรรมชาติของตนแตกต่างกบัคนอื�น หรือมี
ลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง ซึ� งประกอบดว้ย  
   1.1  แรงขบั แรงขบัของบุคคลจดัวา่เป็นพื�นฐานเบื�องตน้ของการเกิดพฤติกรรม 
แรงขบัเป็นสภาวะที�เกิดจากความไมส่มดุลภายในร่างกายของมนุษย ์เช่น สภาวะความตอ้งการ 
อาหาร นํ�า สภาวะความตึงเครียด ความรู้สึกเจบ็ปวด เป็นตน้ แรงขบัเกิดขึ�นไดจ้ากลกัษณะ 2 
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ประการ คือ แรงขบัภายในร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความง่วงนอน เป็นตน้ และ แรงขบั
ที�เกิดจากภายนอกร่างกาย เช่น การไดรั้บความเจบ็ปวดจากสิ�งเร้าภายนอก สภาวะความกดดนัจนทาํ
ใหเ้กิดความตึงเครียด 
   1.2  ความวติกกงัวล ความวติกกงัวลมีผลต่อการเรียนรู้ หรือการกระทาํพฤติกรรม 
ความวติกกงัวลจะมีความแตกต่างกนัไปแต่ละบุคคล ขึ�นอยูก่บัประสบการณ์และการเรียนรู้ของแต่
ละบุคคล เมื�อบุคคลมีอายุเพิ�มมากขื�น ยอ่มจะเกิดความวติกกงัวลมากขื�น เด็กเล็ก ๆ จะไมมี่ความ
วติกกงัวลใจ แต่จะมีความกลวั เมื�ออายเุพิ�มมากขึ�นความกลวัจะลดลง กลายเป็นความวติกกงัวลเพิ�ม
ขึ�นมาทนัที 
  2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในสิ�งแวดลอ้ม ในสิ�งแวดลอ้มยอ่มจะส่งผลทาํใหบุ้คคล เกิด
แรงจูงใจแตกต่างกนั เป็นตน้วา่ ส่งผลใหบุ้คคลเกิดความสับสนวุน่วายหรืออื�น ๆ และวฒันธรรม 
แต่ละสังคมยอ่มจะส่งผลใหพ้ฒันาการของผูเ้รียนแตกต่างกนัดว้ย ลกัษณะสถานการณ์ต่าง ๆ ที�มีผล
ต่อแรงจูงใจ ไดแ้ก่ 
   2.1  การแขง่ขนั หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที�มีความปรารถนาจะเอาชนะผูอื้�น 
ตอ้งการทาํให้ตนมีสถานภาพการที�ดีขื�น ลกัษณะการแขง่ขนัมีลกัษณะที�สาํคญั 2 ลกัษณะ คือ 
การแขง่ขนักบัตนเองเป็นการแขง่ขนัที�ทาํใหต้นเองดีขึ�นดว้ยความเตม็ใจ และความตอ้งการของตน
ไมมี่ใครมาบงัคบั ตอ้งการทาํใหต้นมีสถานภาพการที�ดีขึ�น สาํหรับการแขง่ขนักบับุคคลอื�นเป็น
ความรู้สึกที�ตอ้งการเอาชนะบุคคลอื�นใหต้นอยูเ่หนือกวา่คนอื�น มกัจะพยายามทาํทุกวถีิทาง
เพื�อใหตันชนะผูอื้�นเสมอ 
 2.2  ความร่วมมือ หมายถึง แรงจูงใจที�มีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัแรงผลกัดนัทาง
สังคมมีพฤติกรรมแบบประนีประนอมใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือเป็นนํ�าหนึ�งใจเดียวกนัเพื�อใหง้าน
หรือพฤติกรรมที�มุง่ปรารถนาสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ฉะนั�นความร่วมมือของบุคคลจึงจดัวา่เป็น
แรงจูงใจที�สาํคญัที�ทาํใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขื�น 
  2.3  การตั�งจุดมุง่หมาย หมายถึง การที�บุคคลไดมี้การตั�งจุดมง่หมายในชีวติไวมี้ผลทาํให้
บุคคลมีความพยายามที�จะกระทาํสิ�งต่าง ๆ เพื�อใหบ้รรลุจุดมุง่หมายที�ตนตั�งไวแ้ต่ในบางครั� งแมจ้ะมี
การตั�งจุดมุง่หมายไว ้บุคคลกไ็มส่ามารถกระทาํเพื�อใหบ้รรลุจุดมุง่หมายที�ตนตั�งไวไ้ดด้ว้ยเหตุนี�  
การตั�งจุดมุง่หมายในชีวติจึงเป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤผติกรรมต่าง ๆ ลกัษณะของการตั�ง
จุดมุง่หมายมี 2 ลกัษณะ คือ  
    2.3.1  การตั�งจุดมุง่หมายรวม เป็นจุดมุง่หมายที�มกัจะมีจุดมุ่งหมายยอ่ย ๆ มา
เกี�ยวขอ้ง เช่น การตั�งจุดมุง่หมายของชีวติวา่ จะเป็นนกัวาดรูปที�มีชื�อเสียงของโลกแต่ขณะนี�อาย ุ
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ยงันอ้ยจึงมีเป้าหมายยอ่ย ๆ หลายจุดมุง่หมายมารวมกนั คือ จะวาดรูปใหช้นะการแขง่ขนั จะวาดรูป
ใหไ้ดรั้บคาํชมจากครู จะวาดรูปใหเ้พื�อน ๆ ยอมรับ 
    2.3.2  การตั�งจุดมุง่หมายระยะไกลเพื�อจุดมุง่หมายใดจุดมุ่งหมายหนึ�งโดยเฉพาะ 
การตั�งจุดมง่หมายระยะไกลจะเกิดขึ�นกบัคนที�มีวุฒิภาวะดา้นสมองพอสมควร จะไมเ่กิดในเด็กเล็ก 
  2.4  การตั�งความทะเยอทะยาน เป็นการตั�งความหวงัสูงไวแ้ละมีความพยายามมุมานะ
อยา่งมากที�จะทาํใหส้าํเร็จ การตั�งความหวงัหรือเกิดความทะเยอทะยาน จึงเป็นแรงจูงใจที�ผลกัดนั 
ใหเ้กิดพฤติกรรมขึ�น ถา้บุคคลตั�งความทะเยอทะยานไวสู้งเกินความสามารถของตนเองจะทาํให้
บุคคลเกิดความลม้เหลวไดง่้าย ทาํใหไ้มมี่แรงจูงใจในการทาํงานนั�น ๆ หรือเกิดความทอ้ถอย หรือ
ถา้ตั�งความหวงัไวต้ ํ�ากวา่ความสามารถไมมี่แรงจูงใจพอที�จะกระทาํ เพราะวา่ตนประสบความสาํเร็จ
ในงานนั�น ๆ ง่ายเกินไป ความยากง่ายของงานจึงส่งผลต่อแรงจูงใจ 
 สรุปไดว้า่องคป์ระกอบที�มีผลต่อแรงจูงใจ นั�นเป็นพฤติกรรมธรรมชาติของแต่ละบุคคล 
ซึ� งทุกคนมีธรรมชาติของตนที�แตกต่างกนักบับุคคลอื�น ๆ หรือมีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง
ในการทาํงานหรือการใชชี้วิตในประจาํวนัในการจูงใจ 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
  พาสนา จุลรัตน์ (2548, หนา้ 197) กล่าววา่ ประเภทของแรงจูงใจนั�นสามารถแบง่ออกได้
เป็น 2 ลกัษณะ ดงันี�  
  1.  แบง่ตามที�มาของแรงจูงใจ แบง่ไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
   1.1  แรงจูงใจทางสรีระหรือแรงจูงใจทางร่างกาย (Physio1ogical motive) เป็น
แรงจูงใจที�มีติดตวัมาแต่กาํเนิด มีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวติ ซึ� งเกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย 
เช่น ความหิว ความกระหาย และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
   1.2  แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) เป็นแรงจูงใจที�เกิดจากการเรียนรู้และมีการ
พฒันาต่อเนื�องกนัมาโดยตลอดจากที�บุคคลมีปฏิสัมพนัธ์กบัสิ�งแวดลอ้ม เช่น ความตอ้งการความรัก 
ความอบอุ่น และการมีชื�อเสียง เป็นตน้ 
  2.  ถา้แบง่ตามเหตุผลของเบื�องหลงัในการแสดงออกของพฤติกรรมสามารถ แบง่ออกได้
เป็น 2 ประเภท คือ 
   2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) แรงจูงใจที�เกิดจากความตอ้งการที�บุคคลจะ 
แสดงพฤติกรรมโดยตรง ไมขึ่�นอยูก่บัอิทธิพลหรือผลของสิ�งเร้าภายนอก กล่าวคือ บุคคลมองเห็น
คุณคา่ที�จะแสดงพฤติกรรมหรือกระทาํดว้ยความเตม็ใจ 
   2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) หมายถึง แรงจูงใจที�เกิดจากอิทธิพลหรือ 
ผลของสิ�งเร้าภายนอกตวับุคคล ซึ� งเป็นที�ตอ้งการของบุคคลนั�น 
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  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2528, หนา้ 112-113 อา้งถึงใน จนัทิมา จนัทรศกัดิ} , 2547,  
หนา้ 22-23) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจที�เกิดจากระบบสังคมต่าง ๆ เช่น ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม 
และวฒันธรรม ระบบการศึกษา สาธารณสุข และระบบการเมือง เป็นตน้ ระบบเหล่านี� ก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจทางสังคมหลายประการ แต่ที�สาํคญัพอจะแยกกล่าวได ้3 ประเภท คือ 
  1.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affnitive motive) แรงจูงใจชนิดนี� เกิดขึ�นจากสัญชาตญาณใน
การรวมกลุ่มของมนุษย ์เพื�อความช่ายเหลือกนั เพื�อความอยูร่อดของสังคม แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมี
ลาํดบัลดหลั�นกนัเป็นชั�น ๆ ตามลาํดบัในระบบสังคมซึ�งแตกต่างกนัระหวา่งระบบของพวกเจา้ขนุ
มูลนาย บุคคลธรรมดาและทาส ระบบของสังคมไทยเป็นไปในลกัษณะที�เอื�อเฟื� อแสดงไมตรีต่อกนั 
เรียกวา่ ระบบไมตรีสัมพนัธ์ คือ เป็นแรงจูงใจของบุคคลที�ช่วยเหลือเกื�อกูลกนัอยา่งผกูมิตรไมตรี
และตระหนกัอยูเ่สมอวา่ “รู้อะไรไมสู้่รู้จกักนั” บุคคลที�มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงมกัชอบทาํงานร่วม
หรือทาํงานที�ตอ้งเกี�ยวขอ้งกบัผูอื้�น 
 �.  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power motive) แรงจูงใจชนิดนี� เกิดขึ�นเนื�องจากสัญชาติญาณใน
การเป็นผน้าํของบุคคลเพื�อที�จะใหไ้ดม้าซึ� งอาํนาจ และอาํนาจจะบนัดาลให้เกิดผลตามที�ตอ้งการอีก
หลายอยา่งอนัอาจเป็นที�ยอมรับหรือยกยอ่งของสังคม จากความตอ้งการอาํนาจกนัอยา่งมากมายทั�ง
อาํนาจที�ชอบธรรมและไมช่อบธรรม อาํนาจนี� จึงมีอยู ่2 อยา่ง คือ อาํนาจที�แสดงออกไดอ้ยา่งแทจ้ริง
วา่ตนมีอยูเ่หนือผูอื้�น คือ สามารถใชอ้าํนาจนั�นได ้กบัอาํนาจแฝงอยูใ่นตวับุคคล บุคคลตอ้งการ
อาํนาจนี� เพื�อเปรียบเทียบกบัผูอื้�นเทา่นั�น บุคคลในสังคมลว้นแต่ตอ้งการจะมีอาํนาจอยา่งใดอยา่ง
หนึ�งจากสองอยา่งนี�ดว้ยกนัทั�งนั�น เวน้เสียแต่วา่ แรงขบัหรือทิศทางของใครจะมีมากนอ้ยต่างกนั
อยา่งไรเทา่นั�น 
   3.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ}  (Achievement motive) หมายถึง ความปราถนาที�จะทาํสิ�งหนึ�งสิ�ง
ใดใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดีไดผ้ลเป็นเยี�ยม หรือไดผ้ลดีกวา่บุคคลอื�น ๆ โดยทุม่เทความพยายาม
ทั�งหมดที�มีอยูจ่นประสบความสาํเร็จไดรั้บการยกยอ่งชมเชยหรือจนไดรั้บรางวลั บุคคลที�ไดชื้�อวา่
เป็นผูท้าํงานไดอ้ยา่งสัมฤทธิ} ผลนั�น จะตอ้งเป็นไปใน 3 ลกัษณะ คือ 
   3.1  มีความตอง์การในการทาํงานใหส้าํเร็จอยูใ่นระดบัสูง หรือตอ้งการทาํงานใหไ้ด้
มาตรฐานจริง ๆ 
   3.2  เป็นงานสร้างสรรคที์�บง่บอกใหรู้ัถึงเอกลกัษณ์วา่ชอบงานนั�นอยา่งเป็นชีวิตจิตใจ 
ความรู้สึกเป็นเจา้ของงานนั�น 
   3.3  เป็นงานที�ตอ้งใชเ้วลานาน อาศยัความอดทนอยา่งยอดเยี�ยม ซึ� งชี� ใหเ้ห็นวา่เป็นผูที้�
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ}  คือ มีความตั�งใจที�ยาวนานในการทาํงาน 
  มธุรส สวา่งบาํรุง (2542, หนา้ 219) กล่าววา่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ 
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  1.  แรงจูงใจทางดา้นสรีรวทิยา (Physiological motive) เป็นแรงจูงใจที�ผลกัดนัใหม้นุษย์
พยายามตอบสนองความตอ้งการขั�นพื�นฐานทางกายภาพของตน ความตอ้งการต่าง ๆ เหล่านี�ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการขจดัความหิว ความตอ้งการขจดัความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ การนอนหลบั
พกัผอ่น การขบัถ่าย ความตอ้งการออกซิเจน เป็นตน้ 
  2.  แรงจูงใจทางดา้นจิตวทิยา (Psychological motive) เป็นแรงจูงใจที�นอกเหนือจาก
ความตอ้งการที�นอกเหนือความตอ้งขั�นพื�นฐาน มนุษยจ์ะตอ้งการความรัก ความเขา้ใจ  
ความตอ้งการมีเกียรติยศชื�อเสียง ความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้�น เป็นตน้ 
  สรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจนั�นเกิดจากแรงจูงใจภายใน ที�เกิดจากความตอ้งการที�
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมโดยตรง  และ แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจที�เกิดจากอิทธิพลหรือผล
ของสิ�งเร้าภายนอกตวับุคคล ซึ� งเป็นที�ตอ้งการของบุคคลนั�น 

 
ข้อมูลเบื$องต้นของสถานีตํารวจภูธรทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา อําเภอท่าใหม่ จังหวดั
จันทบุรี 

 ประวตัิสถานีตํารวจภูธรทุ่งเบญจา  
 สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตั�งอยูเ่ลขที� 243 หมูที่� 3 ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี เริ�มก่อสร้างเมื�อปี พ.ศ. 2531 บนพื�นที� 7 ไร่ โดยมีนายวนิยั นางสาวเตือนใจ  
สุดแสวง และนายลออ-นางจิ�มลิ�ม พูลสวสัดิ}  ซึ� งเป็นผูบ้ริจาคพื�นที�ในการสร้างสถานีตาํรวจภูธร 
ทุง่เบญจา และไดเ้ปิดใหบ้ริการกบัประชาชนโดยทั�วไปเมื�อวนัที� 16 สิงหาคม พ.ศ. 2532  
 เมื�อวนัที� �� มิถุนายน ���� ไดมี้ประกาศจดัตั�ง สถานีตาํรวจภูธรตาํบลทุง่เบญจา  
ในราชกิจจานุเบกษาโดยมีตาํแหน่ง สารวตัรหวัหนา้สถานีตาํรวจ 
  เมื�อวนัที� |� สิงหาคม พ.ศ. 2532 ไดมี้การแต่งตั�งขา้ราชการตาํรวจมาปฏิบติั หนา้ที� 
จาํนวน {{ นาย แบง่เป็นสัญญาบตัร � นาย ประทวน �� นาย 
 เมื�อวนัที� |� สิงหาคม พ.ศ. 2545 สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจาไดรั้บการปรับใหมี้ตาํแหน่ง   
รองผูก้าํกบัการเป็นหวัหนา้สถานีตาํรวจ 
 เมื�อวนัที� 7 กนัยายน พ.ศ. 2550 ไดรั้บการปรับใหมี้ตาํแหน่ง สารวตัรใหญ่ 
 เมื�อวนัที� 10 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2554 ไดรั้บการปรับใหมี้ตาํแหน่ง ผูก้าํกบัการสถานีตาํรวจ 

ปัจจุบนั พ.ต.อ.สมชาย ตรีสุคนธ์ ดาํรงตาํแหน่ง ผูก้าํกบัการ สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา    
 พื$นที�รับผดิชอบ   
  พื�นที�รับผดิชอบของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจานั�นมีพื�นรับผดิชอบจาํนวน  ทั�งหมด 
361.15 ตารางกิโลเมตร และมีเขตรับผดิชอบ � ตาํบล ดงันี�  
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   1.  ตาํบลทุง่เบญจา 
    2.  ตาํบลสองพี�นอ้ง 
   3.  ตาํบลเขาแกว้ 
   พื�นที�สถานีตาํรวจที�ติดต่อกบัสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจาภายในภูธรจงัหวดัจนัทบุรี  
มีจาํนวน { สถานี ดงันี�  
   1.  ทิศเหนือ ติดต่อกบั สถานีตาํรวจภูธรแก่งหางแมว และสถานีตาํรวจภูธรคิชกูฏ 
  2.  ทิศใต ้ติดต่อกบั สถานีตาํรวจภูธรทา่ใหม ่     
  3.  ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั สถานีตาํรวจภูธรทา่ใหม่ 
  4.  ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั สถานีตาํรวจภูธรนายายอาม 
 สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา มีถนนสายหลกั คือ ถนนสุขมุวทิ ระหวา่งกิโลเมตรที� ��{ ถึง 
314 ซึ� งเป็นถนนสายหลกัของภาคตะวนัออก ที�เชื�อมต่อระหวา่งจงัหวดัจนัทบุรีกบัจงัหวดัระยอง 
และมีถนนสายรองที�สาํคญัแยกออกจากถนนสุขมุวทิ จาํนวน 3 สาย คือ  
  1.  สายบา้นหนองคลา้-สะพานเลือก เพื�อไป อาํเภอแก่งหางแมวมีระยะทางในพื�นที�
รับผดิชอบประมาณ �� กิโลเมตร  
 2.  สายหว้ยสะทอ้น-เขาสุกิม เพื�อไป วดัเขาสุกิม อาํเภอทา่ใหม ่และไปอาํเภอเขาคิฌชกูฏ 
มีระยะทางในพื�นที�รับผดิชอบประมาณ 12 กิโลเมตร  
 3.  สายหนองคลา้-ทา่ใหม ่เพื�อไป อาํเภอทา่ใหม ่มีระยะทางในพื�นที�รับผดิชอบประมาณ 
15 กิโลเมตร 
   
ตารางที� 2-1  อตัรากาํลงัพลสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 

 

ระดับชั$นยศ อัตราอนุญาต อัตราที�มีอยู่จริง อัตราขาด 
ชั�นสัญญาบตัร 17 17 0 

ชั�นประทวน (ตาํแหน่งควบ) 95 70 25 
รวม 112 87 25 
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ภาพที� 2-3  โครงสร้างของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
 
 ผลการปฏิบัติงานสถานีตํารวจภูธรทุ่งเบญจา 
  1.  ปกป้อง เทิดทูนและพิทกัษรั์กษาไวซึ้� งสถาบนัพระมหากษตัริย ์ 
 2.  รักษาความมั�นคงของชาติและแกไ้ขปัญหาความไมส่งบในพื�นที�จงัหวดั ชายแดน
ภาคใต ้
 3.  งานป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบทุกระดบั  
 4.  ป้องกนัปราบปรามและแกไ้ขปัญหายาเสพติด  
 5.  พิทกัษรั์บใชใ้หบ้ริการประชาชนในทุกมิติ 
  6.  อาํนวยการจดัการจราจรอยา่งเป็นระบบ ทนัสมยั ปฏิบติัหนา้ที�ดว้ยความซื�อสัตยสุ์จริต 
  7.  บริหารจดัการใหต้าํรวจดาํรงชีพไดอ้ยา่งมีเกียรติ มีศกัดิ} ศรีและเป็นที�รักของประชาชน 
 8.  เตรียมความพร้อมสูงสุดเพื�อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 

งานวจิยัที�เกี�ยวข้อง  
 สุภพ  กนัธิมา (2550) ศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล 
จงัหวดัเชียงใหม ่พบวา่พนกังานเทศบาลตาํบลไดรั้บปัจจยัจูงใจจากเทศบาลตาํบล 4 ปัจจยั คือดา้น 

ผกก. 

รอง.ผกก.ป. 

สวป. 

รอง ผกก.สส 

สว.อก. 

รอง สวป. รอง สว.จร 

ผบ.หมู ่(ป) ผบ.หมู ่(ป) ผบ.หมู ่(ธร) 

พงส. (สบ�) 

พงส. (สบ2) 

พงส. (สบ�) 

ผบ.หมู ่(ส) 

พงส. (สบ2) 

ผบ.หมู ่(สส) 
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ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยั 
ค ํ�าจุนในการปฏิบติังานไดรั้บปัจจยัคํ�าจุน 5 ปัจจยั คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอื�น การปกครอง 
บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความมั�นคง ปัจจยัทั�งหมดมี 
ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก สาํหรับปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ 
เพศ รายไดต่้อเดือน อาย ุสถานภาพที�พกัอาศยั การศึกษา ตาํแหน่งปัจจุบนั อายุราชการ การ 
ปฏิบติังานใหมห่น่วยงาน  รายไดต่้อเดือน ไมมี่ความคิดเห็นเกี�ยวกบั ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุนใน 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั และพบวา่ดา้นกลุ่มอายทีุ�แตกต่างกนัและดา้นการปฏิบติังานใน 
หน่วยงานมีความแตกต่างจากที�คาดหวงัไวใ้นระดบัที�มีนยัสาํคญั ส่วนที�เหลือในปัจจยัส่วนบุคคล 
อื�นไมมี่ความแตกต่าง 
 ณรงค ์ขยนัคิด (2551) การศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั�น
ประทวนที�บรรจุเขา้รับราชการใหมข่องกองพนัทหารราบที� | กรมทหารราบที� 12 การศึกษาเรื�อง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั�นประทวนที�บรรจุเขา้รับราชการใหมข่องกองพนัหาร
ราบที� 12 รักษาพระองค ์ฯ ตั�งแต่ปี พ.ศ. 2546-2550 ของกองพนัทหารราบที� | กรมทหารราบที� 12 
รักษาพระองค ์ฯ มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั�น
ประทวนที�บรรจุเขา้รับราชการใหมข่องกองพนัทหารราบที� 1 กรมทหารราบที� 12 รักษาพระองค ์
ประชากรที�ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการนายทหารชั�นประทวน จาํนวน 102 นาย ผลการศึกษา 
พบวา่ ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั�นประทวนที�เขา้รับราชการใหมข่องกอง
พนัทหารราบที� 1 กรมทหารราบที� 12 รักษาพระองค ์โดยรวมมีระดบัของแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นที�มีคา่เฉลี�ยมากที�สุด คือดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
รองลงมาคือ ดา้นความสาํพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงานและดา้นสภาพการทาํงาน โดยในดา้นความสาํเร็จ
ในการทาํงาน นายทหารชั�นประทวน มีความคิดเห็นวา่ ตนเองมีความสามารถปฏิบติังานสาํเร็จตาม
เป้าหมายที�กาํหนด ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน นายทหารชั�นประทวน มีความคิดเห็นวา่ 
ปฏิบติังานกบัเพื�อนร่วมงานดว้ยความรู้สึกเป็นมิตรและสบายใจและในดา้นสภาพการทาํงาน 
นายทหารชั�นประทวนมีความคิดเห็นวา่เดินทางมาปฏิบติังานมีความสะดวกและรวดเร็ว 
  ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551) วจิยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลใน
เขตพื�นที�อาํเภอโพธิ} ทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการวจิยัพบวา่พนกังานส่วนตาํบลในเขตพื�นที�อาํเภอ
โพธิ} ทอง จงัหวดัร้อยเอด็ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เมื�อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขตพื�นที�อาํเภอโพธิ} ทอง จงัหวดั
ร้อยเอด็ จาํแนกตามเพศและตาํแหน่งงาน พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล
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ที�มีเพศและตาํแหน่งแตกต่างกนั แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่พนกังาน
ส่วนตาํบลมีแรงจูงในในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 ไพฑูลย ์ดาแกว้ (2552) การศึกษาเรื�องความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษ หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน กองทพัอากาศ 
มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษ ที�มีสถานภาพส่วนบุคคลต่างกนั ประชากรที�ใชใ้น
การศึกษา จาํนวน 404 คน กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัจาํนวน 201 คน ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการ
กรมปฏิบติัการพิเศษ มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นความสาํเร็จและความมั�นคงในการ
ทาํงานและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษ
กบัสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ 1) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษที�มีชั�นยศต่างกนั มีความเห็นใน
ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จและความมั�นคงในการทาํงานดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั 
ดา้นการยอมรับนบัถือ แตกต่างกนั ส่วนดา้นนโยบายและการบริหารดา้นการบงัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นเงินเดือนสวสัดิการ ไมแ่ตกต่างกนั  
2) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษที�มีอายตุ่างกนั มีความเห็นในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ดา้นการ
บญัชาการ ดา้นความสาํเร็จและความมั�นคงในการทาํงาน ลกัษณะงานที�ปฏิบติัดา้นความสาํพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการไมแ่ตกต่างกนั ส่วนดา้น
นโยบายและการบริหาร แตกต่างกนั 3) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษที�ระดบัการศึกษาต่างกนั มี
ความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั 4) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษ ที�มี
สถานภาพสมรสและรายไดต่้างกนั มีความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนั  
5) ขา้ราชการกรมปฏิบติัการพิเศษ ที�มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นในภาพรวม
และรายดา้นทุกดา้นไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จและ
ความมั�นคงในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการแตกต่างกนั ส่วนการยอมรับนบัถือไมแ่ตกต่างกนั 
 สนั�น ฤทธิ} จอหอ (2552) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือสังกดั
โรงเรียนชุมพลทหารเรือกรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือสังกดัโรงเรียนชุพลทหารเรือกรมยทุธศึกษา
ทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามสถานภาพ ชั�นยศ วฒิุการศึกษา และ ประสบการณ์ในการ
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ทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ขา้ราชการครูทหารเรือสังกดัโรงเรียนชุมพลและการบริหาร ดา้น
สถานภาพ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและดา้นการเจริญเติบโต
ในหนา้ที�การงาน ส่วนแรงจูงใจในสถานภาพการทาํงาน ดา้นการมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การ
งาน รวมทั�งเงินเดือนและคา่ตอบแทนนั�น อยูร่ะดบัปานกลางตามลาํดบั ผลการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ปัจจยัดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน และ
ภูมิลาํเนาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นชั�นยศ ระดบัการศึกษา 
ภูมิลาํเนา และเงินไดร้ายเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 ซึ� งผลจากการศึกษานี�โรงเรียนนายเรือและส่วนราชการที�เกี�ยวขอ้ง สามารถนาํผลการวจิยั
ไปเป็นแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุงและเสริมสร้างปัจจยัต่าง ๆ ที�มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหสู้งขึ�น อีกทั�งสามารถนาํผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาการทาํงานของ
ขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ ใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ�งขึ�น 
 ออ้มอารีย ์ยี�วาศรี (2552) งานวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองที�ทาํ
การปกครองอาํเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ 
และเพื�อศึกษาขอ้เสนอแนะการเพิ�มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งการวจิยั คือ ขา้ราชการปกครอง จาํนวน 136 คน ผลการวจิยัพบวา่  
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองที�ทาํการปกครองอาํเภอในเขตจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัระดบัแรก 
คือ การปกครองบงัคบับญัชา ความสาํเร็จของงานและลกัษณะของงาน 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองที�ทาํการปกครองอาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุที�มีระดบั
การศึกษาและประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 
3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ที�มีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติที�ระดบั .05 
 ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552) การศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท มีวตัถุประสงคเ์พื�อระดบัแรงจูงใจ 
และเพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาทจาํนวน 106 คน ผลการศึกษาวิจยั
พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต
จงัหวดัชยันาท ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท พบวา่ 
เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
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อายมีุความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกกา้วหนา้ ดา้นการเงินและ
สวสัดิการ อายุราชการมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมี
ความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับและความมั�นคงปลอดภยั ดา้นการเงินและสวสัดิการ ตาํแหน่งหนา้ที�การ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมีความสาํเร็จ ดา้น
ความรู้สึกมีความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับและความมั�นคงปลอดภยั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� .05 
ส่วนระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ลกัษณะงานที�ปฏิบติั ไมมี่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 
  กิตติวฒัน์ ถมยา (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์และ
วางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์ และวางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย 
พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั คา่เฉลี�ยจากมากไปนอ้ย คือ ความสาํเร็จของงาน 
รองลงมา คือ การปกครองบงัคบั บญัชา ความ รับผดิชอบ และการยอมรับนบัถือ ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานที�มีระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และ
เงินเดือนที�ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไมแตกต่างกนั  
 ธานี แสงจนัทร์ (2553) การศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั
กรมการปกครอง กรณีศึกษาบุคลากรสังกดัที�ทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ มีวตัถุประสงคเ์พื�อ
ศึกษาและเพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัที�ทาํการปกครองจงัหวดั
อาํนาจเจริญ จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดบัตาํแหน่ง 
และอายรุาชการ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 269 คน 1) ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัสาํนกัที�ทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ บุคลากร
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั�ง 5 ดา้น คือดา้นการยอมรับจากเพื�อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในชีวติ ดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ที� ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที� ดา้นความมั�นคงในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัที�ทาํการปกครอง ส่วนจงัหวดัอาํนาจเจริญ ที�มีปัจจยัส่วนบุคลแตกต่าง
กนั พบวา่ 2.1) ดา้นเพศ พบวา่โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�นไมแ่ตกต่างกนั 2.2) ดา้นอายพุบวา่
ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรไมแ่ตกต่างกนั เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
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ในดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� และดา้นความมั�นคง ในงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 2.3) ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนัเมื�อพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่าง
กนัอยา่ง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�นไม่แตกต่างกนั 2.4) ดา้นอตัราเงินเดือน พบวา่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�นไมแ่ตกต่างกนั 2.5) ดา้นสถานภาพการสมรส พบวา่  
ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� ดา้นความมั�นคงในงาน ดา้นการยอมรับจากเพื�อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในชีวติ ดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ที� ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการทาํงานและภาพรวม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนั 2.6) ดา้นระดบัตาํแหน่ง พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่ง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ส่วนดา้นอื�นไมแ่ตกต่างกนั  
2.7) ดา้นอายรุาชการ พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการยอมรับจากเพื�อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�น  
ไมแ่ตกต่างกนั 
  ดวงพร สวา่งศรี (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ตาํรวจ ตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ทา่อากาศยานสุวรรณภูมิ เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ ขา้ราชการตาํรวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ทา่อากาศ ยานสุวรรณภูมิ และศึกษา
ปัจจยัที�มีผลต่อระดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ ตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้)  
ทา่อากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการวจิยัสรุปไดด้งันี�  ขา้ราชการตาํรวจตรวจคน เขา้เมือง (ขาเขา้)  
ทา่อากาศยานสุวรรณภูมิ ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอาย ุ31-44 ปี จบการศึกษาระดบั ปริญญาตรี 
แต่งงานแลว้ มีชั�นยศระดบัชั�นประทวน มีอายรุาชการมากวา่ 10 ปี และมีเงินเดือน 20,001- 
30,000 บาท ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ ขา้ราชการตาํรวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้)  
ทา่อากาศ ยานสุวรรณภูมิ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน กลาง แต่เมื�อวเิคราะห์รายดา้นพบวา่ 
ดา้นความมั�นคง ในภาพรวมอยูที่�ระดบัมาก ส่วนปัจจยัที�มีผลต่อ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
พบวา่ อาย ุการศึกษา สถานภาพสมรส ชั�นยศ อายรุาชการ และ เงินเดือน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน อยา่งไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที� 0.5  
  จริญญา ครูพิพรม (2554) การศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลทรายมูล อาํเภอนํ� าพอง จงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน และความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลทรายมูล อาํเภอนํ� าพอง จงัหวดัขอนแก่น ประชากรในการศึกษาจาํนวน 40 ราย
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ผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทรายมูล อาํเภอ 
นํ�าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัคํ�าจุน เป็นปัจจยัที�ทาํใหร้ะดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ดา้นความสาํเร็จของงานเป็นอนัดบัหนึ�ง รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมั�นคงในอาชีพ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที� และดา้นสุดทา้ย คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื�อกูล 
 ยทุธนา สุรเชษฐพงษ ์(2554) การศึกษาเรื�องปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมทหารสารวตัรทหารอากาศ  สาํนกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง มี
วตัถุประสงคเ์พื�อศึกษา 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของ ขา้ราชการ กรมทหารสารวตัร
ทหารอากาศ สาํนกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง และ 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัที�มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการ กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ สาํนกังาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง โดยประชากรที�ใช่ในการศึกษาประกอบไปดว้ยผูบ้งัคบับญัชา และ
ขา้ราชการที�อยูใ่นสังกดั สาํหรับวธีิการศึกษาและเกบ็รวบรวมขอ้มูล 2 ลกัษณะ คือ 1) การศึกษา
ขอ้มูลจากเอกสารที�เกี�ยวขอ้ง และ 2) การเกบ็ขอ้มูลวจิยัภาคสนาม ซึ� งมีตวัแปรที�เกี�ยวขอ้งในการ
วจิยัในครั� งนี�  ไดแ้ก่ ความยดึมั�นผกูพนัต่ออาชีพทหารอากาศความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็นที�พึ�งพิงได ้
ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อหน่วยงาน อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ ของขา้ราชการ กรมทหาร
สารวตัรทหารอากาศ สาํนกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัที�มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ ชี� ใหเ้ห็นถึงเรื�องความมั�นคงใน
หนา้ที�การงานและความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็นที�พึ�งพิงได ้ซึ� งทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยการศึกษาปัจจยัที�มีส่วนเกี�ยวขอ้งก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ และ
เป็นแนวทางใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาไดศึ้กษา วเิคราะห์ ปรับปรุง และพิจารณาถึงปัจจยัและแรงจูงใจที�
เกี�ยวขอ้งกบัขา้ราชการ ซึ� งลว้นมีความสาํคญัต่อความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการที�จะไดรั้บ เกียรติยศ 
ชื�อเสียง เงินเดือนเพียงพอต่อการครองชีพในชีวติประจาํวนั ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัที�
สามารถทาํงานในหนา้ที�ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และการยกยอ่งชมเชยของผูบ้งัคบับญัชา รวมทั�งยงั
ส่งผลถึงความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน ความรักและความผกูพนัที�มีต่อหน่วยงานอนัไดแ้ก่ กรม
ทหารสารวตัรทหารอากาศ สาํนกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ใหมี้การพฒันาและทนัยคุสมยั
ที�มีการเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็วอยูใ่นขณะนี�  
 พิเชษฐ ์ศรีไชยวาน (2554) การศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ
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ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ในเขตพื�นที�อาํเภอศรีสมเด็จ จงัหวดัร้อยเอด็ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 217 คน ผลการศึกษาพบวา่ระดบั
ความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตพื�นที�
อาํเภอศรีสมเด็จ จงัหวดัร้อยเอด็ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นที�
มีคา่เฉลี�ยสูงสุด คือ แรงจูงใจภายนอกมีคา่เฉลี�ยสูงที�สุด รองลงมาคือ แรงจูงใจภายในมีค่าเฉลี�ย และ
ขอ้เสนอแนะเกี�ยวกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล เขตพื�นที�อาํเภอศรีสมเด็จ จงัหวดั ที�สาํคญัมี คือ ควรส่งเสริมใหมี้การยอมรับผลการปฏิบติั
หนา้ที�จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่อง
บุคลากร และควรส่งเสริมให้บุคลากรอุทิศแรงกายแรงใจใหก้บังานที�ทาํอยา่งเตม็ที� 
  อุบล สัมฤทธิ}  (2554) ศึกษาเรื�อง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สาํนกัราชเลขาธิการ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการสาํนกัราช-เลขาธิการที�ตอบแบบสอบถาม
ส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 21-30 ปี มีรายได ้10,001-15,000 บาทมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี  มีสถานภาพโสด  ตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการประเภททั�วไประดบัชาํนาญงาน และมี
ระยะเวลาปฏิบติัราชการ 6-10 ปี ระดบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกั 
ราชเลขาธิการ โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง และเมื�อพิจารณา รายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะงาน 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความเจริญกา้วหนา้และความ
มั�นคง ดา้นโอกาสในการพฒันา  และดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง
ขอ้เสนอแนะที�ไดจ้ากการศึกษาเรื�อง การสร้างแรงจูงใจ 
      บุญลือ ภิญโญสโมสร (2554) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ตาํรวจ สถานี ตาํรวจนครบาลหวัหมาก และศึกษาปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ ตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาลหวัหมาก ผลการศึกษาวจิยัพบวา่  ขา้ราชการ
ตาํรวจ ส่วนใหญ่มีอาย ุ41-50 ปี ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉลี�ยต่อ
เดือนมากกวา่ 20,000 บาทขึ�นไป และระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีขึ�นไป ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาลหวัหมากใน ภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั 
เพื�อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาล หวัหมาก พบวา่ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานมี ความสัมพนัธ์กบั
ปัจจยัที�สัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาล หวัหมาก 
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  อชัรี หล่อเหลี�ยม (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ�นในการตดัสินใจเขา้ทาํงานองคก์รของรัฐ กรณีศึกษาอาํเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี  
มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในการตดัสินใจเขา้
ทาํงานองคก์รของรัฐกรณีศึกษาอาํเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี และเพื�อเปรียบเทียบการแรงจูงใจ
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในการตดัสินใจเขา้ทาํงานองคก์รของรัฐ กรณีศึกษาอาํเภอ
นายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนก เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่ง และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานประชากรในการวิจยั คือ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น จาํนวน 
234 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  แรงจูงใจของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในการตดัสินใจเขา้ทาํงาน
องคก์รของรัฐ กรณีศึกษาอาํเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น มีแรงจูงใจในการตดัสินใจ 
เขา้ทาํงานองคก์รของรัฐ ในดา้นสภาพแวดลอ้มของรัฐ ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นการยอมรับ
นบัถือ และดา้นความมั�นคงของงาน อยูใ่นระดบัมาก 
  2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในการตดัสินใจ 
เขา้ทาํงานองคก์รของรัฐ กรณีศึกษาอาํเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิ�นที�มีเพศ อาย ุตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมี
แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ทาํงานองคก์รของรัฐ ไมแ่ตกต่างกนัแต่บุคลากรองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิ�น ที�มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ทาํงานองคก์รของรัฐ แตกต่างกนั 
 จินตนา เปี� ยมลาภ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่ม
โรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ขา้ราชการ
ครูในกลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาชลบุรี เขต 3 มีแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบติังานจาํแนกตามวฒิุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานประเภทของโรงเรียน และขนาด
โรงเรียน พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติ 
 บุญรัตน์ แกว้เพช็ร (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา จงัหวดันราธิวาส สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษา เขต 15 พบวา่ขา้ราชการครู 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย คือ ความตอ้งการตั�งถิ�นฐานที�อยูอ่าศยั 
ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 
ดา้นการยอมรับนบัถือในผลงาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื�อกูล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
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ทาํงาน ดา้นความตอ้งการมีชื�อเสียงเกียรติยศ และดา้นความตอ้งการความปลอดภยัตามลาํดบัส่วน
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการครูต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามเพศ
ประสบการณ์ .05 ยกเวน้ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 
 สมพร ศรีประเสริฐ (2555, บทคดัยอ่) ไดท้าํการวจิยั เรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการและลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี” มีวตัถุประสงค ์1) เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี และ 2) เพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพการสมรสระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ที� และระยะเวลา
ในการทาํงาน โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากรคือ ขา้ราชการและลูกจา้งของศาลจงัหวดั
จนัทบุรีทั�งหมด ซึ� งปัจจุบนัมีจาํนวนทั�งสิ�น 52 สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย สถิติ
คา่ความถี� (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (µ )และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Ơ) 
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ฯ โดยเปรียบเทียบคา่เฉลี�ย (Compare means) 
 ชยากร รัตนาธรรม (2556) การศึกษา เรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สาํนกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี วตัถุประสงคเ์พื�อ 1) เพื�อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดั
จนัทบุรี 2) เพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานเทศบาลเมือง
จนัทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา และอายงุาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังานเทศบาลสามญัที�ปฏิบติังานอยูใ่นสาํนกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง 
จงัหวดัจนัทบุรี ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ทั�งชายและหญิง มีจาํนวนทั�งสิ�น 92 คน สถิติที�ใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยคา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
 ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน
เทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง 
จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสาํเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นระดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงาน
ที�ปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 
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ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมาก และ
อนัดบัสุดทา้ย ดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
 สาํหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานเทศบาล
เมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลทั�วไป พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มี เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษาและอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สาํนกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเมืองเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ไมแ่ตกต่างกนั 
  กายสิทธ์ วงศดิ์นดาํ (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกอง
อาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี และเพื�อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน 
จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตาม สถานภาพการสมรส อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใจจงัหวดัจนัทบุรี โดยเกบ็ขอ้มูลจาก
ขา้ราชการกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี รวมทั�งสิ�นจาํนวน 46 คน 
วเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  คา่ร้อยละ
(Perecntage) คา่ความถี� (Frequency) คา่เฉลี�ย (Mean) และส่วนเบี�ยงเบนมาตาฐาน (Standard 
deviation) และเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจ โดยคาํสั�ง (Compare mean) ในการ
รวบรวมผล 
 ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการกองอาํนวยการรักษาความมั�นคงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี 
ซึ� งเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรสแลว้ มีอาย ุ51 ปีขึ�นไป จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ�นไป และผูต้อบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานตํ�ากวา่ 5 ปี ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองอาํนวยการ
รักษาความมั�นคงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื�อนร่วมงานมีแรงจูงใจมากที�สุด ส่วนอีก 15 ดา้น มีแรงจูงใจในระดบัมาก  
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคล พบวา่ขา้ราชการที�มีสถานภาพสมรส อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
 กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัที�ทาํ
การปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดัที�ทาํการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี และเพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร 
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สังกดัที�ทาํการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และ
รายได ้เครื�อง มือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัที�ทาํการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรสังกดัที�
ทาํการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี รวมทั�งสิ�นจาํนวน �� คน วิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ คา่ร้อยละ (Percentage) คา่ความถี� (Frequency) คา่เฉลี�ย
(Mean) และส่วนเบี�ยงแบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 ผลการศึกษา พบวา่ผูต้อบแทนสอบถามส่วนใหญ่มีเพศหญิง มีอาย ุ27 ปี ขึ�นไป-34 ปี      
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการ มีรายไดม้ากวา่ 20,001 บาทขึ�นไป  
ผลการการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัที�ทาํการปกครองจงัหวดั
จนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยความสาํเร็จในการทาํงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและวธีิการปกครองบงัคบับญัชา มีระดบัแรงจูงใจระดบัมากที�สุด ส่วนการไดรั้บการ
ยอมรับ ลกัษณะงานที�ปฏิบติัความกา้วหนา้เงินเดือน โอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตความ 
สัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน นโยบาย การบริหาร 
สภาพการทาํงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั และความมั�นคงในงานนโยบาย การบริหาร สภาพการทาํงาน 
ความเป็นอยูส่่วนตวั และความมั�นคงในงานที�แรงจูงในระดบัมาก 
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรที�มีเพศและระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที�มีอาย ุตาํแหน่งงาน และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ
สถานีตาํรวจภูธร เมืองตราด มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด และเพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ตาํรวจสถานีตาํรวจภูธร เมืองตราด จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัชั�นยศ และ
อายรุาชการ เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสถานีตาํรวจภูธร เมืองตราด โดยแบง่ออกเป็น 2 ตอน ตอนที� 1 
แบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแทนสอบถาม และตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยง
กบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสถานีตาํรวจภูธร เมือง ตราด รวม 16 ดา้น 
โดยเกบ็ขอ้มูลจากขา้ราชการตาํรวจสถานีตาํรวจภูธร เมืองตราด รวมทั�งสิ�นจาํนวน 98 คน ทาํการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยคา่ความถี� คา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ สมมติฐาน
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ดว้ยสถิติ t-test, One-way ANOVA และทดสอบความแตกต่างรายคูด่ว้ยวธีิของ LSD (Least 
significant differencetest) 
 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ41 ปีขึ�นปี-50 ปี  
จบ การศึกษาปริญญาตรี มีเงินเดือน 20,001 บาทขึ�นไป-30,000 บาท มีชั�นยศระดบัประทวน มีอายุ
ราชการมากกวา่ 15 ปี ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสถานี
ตาํรวจภูธร เมืองตราด พบวา่ ขา้ราชการตาํรวจของสถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 14 ดา้น และอยู่
ในระดบันอ้ย 2 ดา้น คือดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการตาํรวจที�มีเพศ ระดบัการศึกษา และระดบัชั�น
ยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราดไม ่แตกต่างกนั 
ส่วนขา้ราชการตาํรวจที�มีอายุ เงินเดือน และอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�สถานี
ตาํรวจภูธรเมืองตราด แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� .05 
 
ตารางที� 2-2  สรุปตวัแปรที�สัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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สุภพ กนัทิมา 
(2550) 

� � �  � � � � �      

ณรงค ์ขยนัคิด 
(2551) 

� � � � � �         

ววิฒัน์ ศรีธรรมา 
(2551) 

� � � �  � �        

ไพฑูลย ์ดาแกว้ 
(2552) 

� � � � � � �        
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ตารางที� 2-2  (ต่อ) 
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สนั�น ฤทธิ} จอหอ 
(2552) 

� � � �  �     �    

ออ้มอารีย ์ยี�วาศรี 
(2552) 

� 
 

� � �  � �   � �    

ประภาวริญน์ ประภา
วนิวงศ ์ (����) 

� � � � � �         

กิตติวฒัน์ ถมยา 
(2553) 

� � � �  � �        

ธานี แสงจนัทร์ 
(2553) 

� � � � � �     � �   

ดวงพร สวา่งศรี 
(2553) 

� � � � � � �        

จริญญา ครูพิพรม 
(2554) 

� � � � � �         

ยทุธนา สุรเชษฐพงษ ์
(2554) 

� � � �  �         

พิเชษฐ ศรีไชยวาน 
(2554) 

� � � �  �         

อุบล สมัฤทธิ}  
(2554) 

� � � � � � �        

บุญลือ ภิญโญสโมสร 
(2554) 

� � � � � �         

อชัรี หล่อเหลี�ยม 
(2554) 

� � � � � � �        
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ตารางที� 2-2  (ต่อ) 
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จินตนา เปี� ยมลาภ 
(2555) 

� 
 

� � � � � �        

บุญรัตน์ แกว้เพชร 
(2555) 

� � � � � �     �    

สมพร ศรีประสริฐ 
(2555) 

� � � �  � �        

ชยากร รัตนาธรรม 
(2556) 

� � � � � �         

กายสิทธิ}  วงศดิ์นดาํ 
(2557) 

� � � � � �         

กาญจนา ศิริรัตน ์
(2557) 

� � �   � �        

อนุชิต แยม้ยนืยง 
(2557) 

� � � � � � �        

 
 จากการทบทวนตวัแปรจากงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งดงัตารางขา้งตน้ พบวา่ งานวิจยัเหล่านี�ได้
ทาํการศึกษาตวัแปรตน้ 16 ตวั ไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน รายได้
หรือเงินเดือน ประเภทตวัแทน ตาํแหน่งหรือระดบัตาํแหน่ง ที�พกั สถานภาพการทาํงาน ภาระความ
รับผดิชอบ ประสบการณ์การทาํงาน ระดบัพนกังาน หน่วยงาน การฝึกอบรม และระยะเวลาการ
ดาํรงตาํแหน่ง ซึ� งในการศึกษาครั� งนี�  ผูว้ิจยันาํตวัแปรอิสระ 4 ตวั เขา้มาศึกษาในครั� งนี�  ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส เพราะผูว้จิยัมองวา่เป็นตวัแปรที�มีความสาํคญั เพื�อนาํมา
วเิคราะห์ต่อกบังานของผูว้ิจยัเอง 
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 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�ไดก้ล่าว
มาแลว้ในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปตวัแปรอิสระในการวิจยัครั� งนี�  ไดด้งันี�  
 
ตารางที� 2-3  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

ตัวแปรอิสระ ที�มา/ แหล่งอ้างอิง 

     1.  เพศ ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551), ประภาวริญน์  
ประภาวนิวงศ ์(2552), ธานี แสงจนัทร์ (2553), 
ดวงพร สวา่งศรี (25553), อุบล สัมฤทธิ}  (2554), 
บุญลือ ภิญโญสโมสร (2554), อชัรี หล่อเหลี�ยม 
(2554), บุญรัตน์ แกว้เพชร (2555), สมพร  
ศรีประสริฐ (2555), ชยากร รัตนาธรรม (2556), 
กาญจนา ศิริรัตน์ (2557), อนุชิต แยม้ยนืยง 
(2557) 

     2.  อาย ุ
 
 
 
 
 
 
 

สุภพ กนัทิมา (2550), ไพฑูลย ์ดาแกว้ (2552), 
ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552), ธานี  
แสงจนัทร์ (2553), ดวงพร สวา่งศรี(2553), อุบล 
สัมฤทธิ}  (2554), บุญลือ ภิญโญสโมสร (2554), 
อชัรี หล่อเหลี�ยม (2554), สมพร ศรีประสริฐ 
(2555), ชยากร รัตนาธรรม (2556), กายสิทธิ}  
วงศดิ์นดาํ (2557), กาญจนา ศิริรัตน์ (2557),  
อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) 

     3.  ระดบัการศึกษา ไพฑูลย ์ดาแกว้ (2552), สนั�น ฤทธิ} จิหอ (2552) 
ออ้มอารีย ์ยี�วาศรี (2552�), ประภาวริญน์ 
ประภาวนิวงศ ์(2552), กิตติวฒัน์ ถมยา (2553), 
ธานี แสงจนัทร์(2553), ดวงพร สวา่งศรี (2553), 
อุบล สัมฤทธิ}  (2554), บุญลือ ภิญโญสโมสร 
(2554), อชัรี หล่อเหลี�ยม (2554), สมพร  
ศรีประสริฐ (2555), ชยากร รัตนาธรรม (2556), 
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ตารางที� 2-3  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

ตัวแปรอิสระ ที�มา/ แหล่งอ้างอิง 

 
 

กายสิทธิ}  วงศดิ์นดาํ (2557), กาญจนา ศิริรัตน์ 
(2557), อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) 

     4.  สถานภาพสมรส ไพฑูลย ์ดาแกว้ (2552), สนั�น ฤทธิ} จอหอ 
(2552), ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552), 
ธานี แสงจนัทร์ (2553), ดวงพร สวา่งศรี (2553), 
อุบล สัมฤทธิ}  (2554), บุญลือ ภิญโญสโมสร 
(2554), อชัรี หล่อเหลี�ยม (2554), สมพร  
ศรีประสริฐ (2555), ชยากร รัตนาธรรม (2556),  
กายสิทธิ}  วงศดิ์นดาํ (2557) 

 
  จากตารางที� 2-3  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ผูว้จิยัจึงตดัสินใจเลือก 
ตวัแปรตน้ของงานวิจยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส 



บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
  
 การวจิยัครั� งนี�  เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื-อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี และเพื-อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานี
ตาํรวจภูธร ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส โดยมีรายละเอียดเกี-ยวกบัวธีิดาํเนินการวจิยั ดงันี�  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เครื-องมือที-ใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื-องมือ 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที-ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  คือ บุคลากรของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล    
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 87 คน (ขอ้มูล: สาํนกังานสถานีตาํรวจภูธร 
ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เดือนกนัยายน พ.ศ. 2557)  
  

เครื�องมือที�ใช้ในการวจิัย 
 เครื-องมือที-ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถามเกี-ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี 
 ตอนที- 1  ขอ้มูลทั-วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 เป็นแบบสอบถามใหผู้ต้อบแบบสอบถาม สามรถเลือกตอบไดต้ามรายการ (Check-lists) 
จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
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 ตอนที- 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของของบุคลากรของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เป็นแบบสอบถามที-ไดแ้สดงความคิดเห็นตามระดบั
ความคิดเห็น จาํแนกเป็น 16 ดา้น ประกอบดว้ย 
 1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานที-ปฏิบติั 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 6.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน  
 7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 8.  ดา้นสถานภาพในการทาํงาน  
 9.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
 10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงาน  
 11.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
 12.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน  
 13.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
 14.  ดา้นความเป็นส่วนตวั  
 15.  ดา้นความมั-นคงในการทาํงาน 
 16.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราวดัประเมินค่า (Rating seale) 4 ระดบั  
จากมากที-สุดถึงนอ้ยที-สุด จาํนวน 37 ขอ้  
 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนแปลผลตามระดบัความคิดเห็น ดงันี�  
 มากที-สุด     ให ้  4   คะแนน 
 มาก             ให ้  3   คะแนน 
 นอ้ย             ให ้  2   คะแนน 
 นอ้ยที-สุด     ให ้  1   คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ 
 ในการสร้างเครื-องมือที-ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึ�นเอง โดยมีขั�นตอนในการ
สร้าง ดงันี�  
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 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที-เกี-ยวขอ้งกบัแรงจูงใจต่าง ๆ โดยนาํมาเปรียบเทียบ
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยกาํหนดรายละเอียดคาํถามในแบบสอบถาม ตามความมุ่งหมายที-
ใชใ้นการศึกคน้ควา้  
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี-ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของสถานี
ตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี และตรวจสอบเนื�อหาของ
แบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม ่จากนั�นนาํไปใหอ้าจารยที์-ปรึกษาตรวจสอบ และ
นาํมาปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยที์-ปรึกษา 
 3.  นาํแบบสอบถามฉบบัร่าง เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ เพื-อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง
เหมาะสมตามจุดมุง่หมายของการศึกษา และการใชภ้าษา 
  4.  นาํแบบสอบถามฉบบัร่าง ที-แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ เสนอผูเ้ชี-ยวชาญ
เพื-อพิจารณาความเที-ยงตรงของแบบสอบถาม โดยใหต้รงตามเนื�อหา การใชถ้อ้ยคาํสาํนวนความ
ชดัเจนในหวัขอ้คาํถาม และครอบคลุมเรื-องที-ศึกษา โดยให้ผูเ้ชี-ยวชาญ [ ทา่น ประกอบดว้ย 
   4.1  พ.ต.อ. สมชาย ตรีสุคนธ์ ผูก้าํกบัการสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
  4.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้าํนวยการศูนยก์ารศึกษา
จนัทบุรี วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
  4.3  อาจารยพ์รเทพ นามกร อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยั
บูรพา 
 เพื-อตรวจสอบความตรงเชิงเนื�อหา (Content validity) จากนั�นปรับปรุงแกไ้ขตาม
คาํแนะนาํของผูเ้ชี-ยวชาญ 
 5.  นาํแบบสอบถามที-ไดไ้ปทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มประชากรที-มีลกัษณะใกลเ้คียง
หรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งที-ไมใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน เพื-อหาคุณภาพของเครื-องมือโดย
การหาคา่ความเที-ยงหรือความเชื-อถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach alpha ไดค้า่
ความเที-ยงหรือความเชื-อถือไดข้องเครื-องมือโดยภาพรวมเทา่กบั c.def ซึ- งถือวา่แบบสอบถามมี
ความเชื-อถือได ้สามารถนาํไปเกบ็ขอ้มูลไดจ้ริงต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามที-สมบูรณ์แลว้ดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลโดยมีขั�นตอนดงันี�  
  1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจศูนยจ์นัทบุรี เพื-อขอความอนุเคราะห์
และอาํนวยความสะดวกในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
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  2.  ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรของ
สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ซึ- งเป็นประชากร
กลุ่มเป้าหมายที-จะศึกษา โดยนาํแบบสอบถามไปใหโ้ดยตรงดว้ยตรงดว้ยตนเอง พร้อมทั�งชี�แจง
รายละเอียดและวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม โดยใหโ้อกาสผูต้อบแบบสอบถามไดท้าํ
แบบสอบถามอยา่งอิสระ 
 3.  จากการเกบ็รวบรวม จาํนวนแบบสอบถาม 87 ชุด ที-สามารถไดรั้บกลบัคืนมาและ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ไดท้ั�งหมด จาํนวน 87 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 การวจิยัครั� งนี�ดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลในช่วงระหวา่งเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือน
ธนัวาคม พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาทั�งสิ�น 5 เดือน 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิยัครั� งนี�  ผูว้ิจยัใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี�  
  1.  นาํแบบสอบถามที-ไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม 
แลว้นาํมาลงรหสัขอ้มูล และนาํมาวเิคราะห์ ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล และนาํเสนอในรูปตารางประกอบ 
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพ 
 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากรของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ทั�ง ef ดา้น โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาคา่เฉลี-ย (µ ) 
และคา่เบี-ยงเบนมาตรฐาน (σ) 
 4.  เปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากรของสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดยใช ้คา่เฉลี-ย (Mean)  
 

เกณฑ์การแปลผล 
  นาํผลคะแนนที-ไดม้าวิเคราะห์หาคา่เฉลี-ยเลขคณิต โดยมีเกณฑใ์นการแปลผล ดงันี�  
สูตรการหาอตัราภาค  
  สูตรอนัตรภาคชั�น คา่สูงสุด – คา่ตํ-าสุด 
                          จาํนวนชั�น 
       =    4 – 1 
                        4 
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       =     0.75 
 ในการวจิยัครั� งนี�  กาํหนดเกณฑก์ารแปรผลคา่เฉลี-ย ดงันี�  
   คา่เฉลี-ย  3.26-4.00   คือ ระดบัความคิดเห็นมากที-สุด  

 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที-สุด 
  คา่เฉลี-ย  2.51-3.25   คือ ระดบัความคิดเห็นมาก  

 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
  คา่เฉลี-ย  1.76-2.50   คือระดบัความคิดเห็นนอ้ย  

 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
      คา่เฉลี-ย  1.00-1.75  คือ ระดบัความคิดเห็นนอ้ยที-สุด  

 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยที-สุด  
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บทที� 4 

ผลการวจิยั 
 
 การศึกษาวจิยัเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี และเพื�อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 87 คน ซึ� งผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ ออกเป็น 3 ตอน ดงันี7  
 ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
 ตอนที� 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธร
ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จากคา่เฉลี�ย (µ ) และคา่เบี�ยงเบน
มาตรฐาน (σ ) 
 ตอนที� 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตาม
ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม     
 
ตารางที� 4-1  จาํนวนขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน 

เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
80 
7 

รวม 87 
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ตารางที� 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน 

อาย ุ
          20-30 ปี 
          31-40 ปี 
          41-50 ปี 
          51-60 ปี 

 
3 

48 
25 
11 

รวม 87 
ระดบัการศึกษา 
          ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท           

 
37 
33 
17 

รวม 87 
สถานภาพสมรส 
          โสด 
          สมรส 
          หยา่ร้าง 
          หมา้ย 

 
40 
30 
17 
0 

รวม 87 
 
  จากตารางที� 4-1  จาํนวนของประชากร จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจาํนวน 80 คน และเพศหญิงจาํนวน 7 คน มีอาย ุ31-40 ปี 
จาํนวน 48 คน มากที�สุด รองลงมาคืออาย ุ41-50 ปี จาํนวน 25 คน อาย ุ51-60 ปี จาํนวน 11 คน และ
สุดทา้ยอาย ุ20-30 ปี จาํนวน 3 คน จบการศึกษาระดบัตํ�ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 37 คน มากที�สุด 
รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 33 คน และสุดทา้ยจบการศึกษาระดบัปริญญาโท 
จาํนวน CD คน มีสถานภาพโสด จาํนวน 40 คน มากที�สุด รองลงมาสถานภาพสมรส จาํนวน 30 คน 
สถานภาพหยา่ร้าง จาํนวน 17 คน และสุดทา้ยสถานภาพหมา้ยไมมี่ผูต้อบแบบสอบถาม  
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ตอนที� %  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสถานีตํารวจ 

ภูธรทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี  
 
ตารางที� 4-2  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 

ด้านความสําเร็จ 

ในการทาํงาน 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นมีความรู้สึก
วา่ไดป้ระกอบอาชีพ
ที�ทาํใหท้า่นประสบ
ความสาํเร็จในชีวติ 

8 
 

64 
 

15 
 

- 2.92 0.51 มาก 1 
 

2.  ทา่นเห็นวา่ตวัเอง
มีคุณคา่และสาํคญั
ต่อองคก์าร 

4 
 

54 
 

29 
 

- 2.71 0.54 มาก 2 

3.  ทา่นรู้สึกพอใจ
กบัผลงานที�ทา่น
ปฏิบติัจนสาํเร็จ
บรรลุผลตาม
เป้าหมายของงาน 

2 
 

37 
 

45 
 

3 
 

2.44 0.60 นอ้ย 3 

ภาพรวม 2.67 0.34 มาก  
 
 จากตารางที� 4-2  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.67, σ  = 0.34) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องทา่นมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพที�ทาํใหท้า่นประสบ
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ความสาํเร็จในชีวติ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.92, σ  = 0.51) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบั
แรก รองลงมาคือ เรื�องทา่นเห็นวา่ตวัเองมีคุณคา่และสาํคญัต่อองคก์าร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ  = 2.71, σ  = 0.54) และในเรื�องทา่นรู้สึกพอใจกบัผลงานที�ปฏิบติัจนสาํเร็จบรรลุผลตาม
เป้าหมายของงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.44, σ  = 0.60) 
 
ตารางที� 4-3  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

ด้านการได้รับ 

การยอมรับ 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื�อนร่วมงาน
ยอมรับฟังความ
คิดเห็น 
ของทา่นอยูเ่สมอ 

1 
 

48 
 

36 
 

2 
 

2.55 0.56 มาก 2 

2.  ทา่นไดรั้บความ
ร่วมมือในการ
ปฏิบติั งานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื�อนร่วมงาน 

3 
 

38 
 

45 
 

1 
 

2.49 0.58 นอ้ย 3 

3.  ทา่นไดรั้บคาํยก
ยอ่งชมเชย ในการ
ปฏิบติัหนา้ที�อยู่
เสมอ 

2 
 

51 
 

28 
 

6 
 

2.56 0.65 มาก 1 

ภาพรวม 2.55 0.51 มาก  
 
 จากตารางที� 4-3  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี
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ดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(µ  = 2.55, σ  = 0.51) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องทา่นไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ที�อยูเ่สมอ  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.56, σ  = 0.65) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
เรื�อง ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของทา่นอยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (µ  = 2.55, σ  = 0.56) และในเรื�องทา่นไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.49, σ  = 0.58) 
 
ตารางที� 4-4  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั  
 

ด้านลักษณะงาน 

ที�ปฏิบัต ิ

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  งานที�ทา่น
ปฏิบติัอยูต่รงกบั
ความถนดัความรู้
ความสามารถ ที�
ทา่นมี 

2 
 

56 
 

29 
 

- 2.69 0.51 มาก 1 

2.  ลกัษณะงานที�
ปฏิบติัเปิดโอกาส
ใหมี้การพฒันา
ศกัยภาพ 
ไดอ้ยา่งเตม็ที� 

- 40 
 

45 
 

2 
 

2.44 0.53 นอ้ย 2 
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ตารางที� 4-4  (ต่อ)  
 

ด้านลักษณะงาน 

ที�ปฏิบัต ิ

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

3.  งานที�ทา่นปฏิบติั
อยูส่่งเสริมใหต้วั
ทา่นมีความคิด
สร้างสรรค ์และทา้
ทายความสามารถ
ของทา่น 

2 
 

26 
 

50 
 

9 
 

2.24 0.66 นอ้ย 3 

ภาพรวม 2.46 0.42 นอ้ย  
 
 จากตารางที� 4-4  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี
ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย 
(µ  = 2.46, σ  = 0.LM) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดัความรู้ความสามารถที�ทา่น
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.69, σ  = 0.51) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
เรื�องลกัษณะงานที�ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที� มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
นอ้ย (µ  = 2.44, σ  = 0.53) และเรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหต้วัทา่นมีความคิดสร้างสรรค ์
และทา้ทายความสามารถของทา่น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.24, σ  = 0.66) 
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ตารางที� 4-5  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 

ด้านความ

รับผดิชอบในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ปริมาณงานที�
ทา่นรับผดิชอบอยูมี่
ความเหมาะสม 

7 
(8.05) 

70 
(80.46) 

9 
(10.34) 

1 
(1.15) 

2.95 0.48 มาก 1 

2.  ทา่นปฏิบติั
หนา้ที�ตาม
กฎระเบียบ  
ขอ้บงัคบัของทาง 
ราชการอยา่ง
เคร่งครัด 

3 
(3.45) 

64 
(73.56) 

19 
(21.84) 

1 
(1.15) 

2.79 0.50 มาก 2 

3.  ทา่นมีอาํนาจใน
การตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน 

3 
(3.45) 

41 
(47.13) 

43 
(49.42) 

- 2.54 0.56 มาก 3 

ภาพรวม 2.74 0.40 มาก  
 
 จากตารางที� 4-5  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี
ดา้นความรับผดิชอบในงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (µ  = 2.74, σ  = 0.40) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องปริมาณงานที�ทา่นรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสม มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.95, σ  = 0.48) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องทา่นปฏิบติั
หนา้ที�ตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่งเคร่งครัด มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
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(µ  = 2.79, σ  = 0.50) และเรื�องท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (µ  = 2.54, σ  = 0.56) 
 
ตารางที� 4-6  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ด้านความก้าวหน้า 

ในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นไดรั้บ
โอกาสในการเขา้
รับการฝึกอบรม 
การเขา้ร่วม 
ประชุม และ
สัมมนา 

1 
 

59 
 

27 
 

- 2.70 0.48 มาก 1 

2.  ทา่นไดรั้บการ
สนบัสนุนใหเ้ลื�อน
ขั7น/เลื�อนตาํแหน่ง
จากผูบ้งัคบับญัชา 

3 
 

42 
 

42 
 

- 2.55 0.56 มาก 2 

3.  ทา่นไดรั้บการ
พิจารณาความดี
ความชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

7 
 

39 
 

35 
 

6 
 

2.54 0.74 มาก 3 

ภาพรวม 2.62 0.43 มาก  
 
 จากตารางที� 4-6  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (µ  = 2.62, σ  = 0.43) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
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 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องทา่นไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การเขา้ร่วม 
ประชุม และสัมมนา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.70, σ  = 0.LQ) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบั
แรก รองลงมาคือ เรื�องทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ลื�อนขั7น/เลื�อนตาํแหน่งจากผูบ้งัคบับญัชา 
 มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.55, σ  = 0.56) และเรื�องทา่นไดรั้บการพิจารณาความดี
ความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.54, σ  = 0.74) 
 
ตารางที� 4-7  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นเงินเดือน 
 

ด้านเงินเดือน 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  เงินเดือน/ 
คา่ตอบแทนที�ทา่น
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

- 70 
 

16 
 

1 
 

2.79 0.43 มาก 1 

2.  ทา่นคิดวา่
เงินเดือน/ 
คา่ตอบแทนที�ไดรั้บ
เพียงพอกบัการดาํรง
ชีพ ในปัจจุบนั 

2 
 

47 
 

38 
 

- 2.59 0.54 มาก 2 

ภาพรวม 2.68 0.39 มาก  
 
 จากตารางที� 4-7  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นเงินเดือน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.68, 
σ  = 0.R.ST) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
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 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องเงินเดือน/ คา่ตอบแทนที�ทา่นไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.79, σ  = 0.LS) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ เรื�องทา่นคิดวา่เงินเดือน/ คา่ตอบแทนที�ไดรั้บเพียงพอกบัการดาํรงชีพ ในปัจจุบนั  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.59, σ  = 0.54) 
 
ตารางที� 4-8  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นโอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
 

ด้านโอกาสที�ได้รับ

ความก้าวหน้าใน

อนาคต 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นไดรั้บการ
พิจารณาผลงาน
อยา่งเป็นธรรม 

- 54 
 

33 
 

- 2.62 0.48 มาก 1 

2.  ทา่นมีโอกาสที�
จะเลื�อนตาํแหน่ง
สูงขึ7น 

4 
 

41 
 

42 
 

- 2.56 0.58 มาก 2 

3.  ทา่นมีโอกาส
กา้วหนา้ในการ
ทาํงานเมื�อ
เปรียบเทียบกบั 
หน่วยงานอื�น 

6 
 

31 
 

48 
 

2 
 

2.47 0.66 นอ้ย 3 

ภาพรวม 2.54 0.40 มาก  
 
 จากตารางที� 4-8  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นโอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.54, σ= 0.40) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
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 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องทา่นไดรั้บการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (µ  = 2.62, σ  = 0.48) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องทา่นมีโอกาสที�
จะเลื�อนตาํแหน่งสูงขึ7น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.56, σ  = 0.58) และเรื�องทา่นมีโอกาส
กา้วหนา้ในการทาํงานเมื�อเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอื�น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.46,  
σ  = 0.66) 
 
ตารางที� 4-9  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  

ด้านความสัมพนัธ์

กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นไดรั้บการ
ยอมรับและเคารพ
จาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2 
 

79 
 

4 
 

2 
 

2.93 0.39 มาก 1 

2.  ทา่นคอยดูแล  
ช่วยแกปั้ญหาให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
อยูเ่สมอ 

- 69 
 

16 
 

2 
 

2.77 0.47 มาก 2 

ภาพรวม 2.85 0.38 มาก  
 
 จากตารางที� 4-9  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.85, σ  = 0.38) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�อง ทา่นไดรั้บการยอมรับและเคารพจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.93, σ  = 0.39) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาคือ เรื�องทา่นคอยดูแลช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่น 
ระดบัมาก (µ = 2.77, σ  = 0.47) 
 
ตารางที� 4-10  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นสถานะของอาชีพ 
 

ด้านสถานะของ

อาชีพ 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  งานที�ทา่นทาํอยู่
ในขณะนี7 เป็นอาชีพ
ที�มีเกียรติและไดรั้บ 
การยอมรับใน
สังคม 

2 
 

42 
 

40 
 

3 
 

2.49 0.60 นอ้ย 2 

2.  งานที�ทา่นทาํอยู่
ขณะนี7สร้างความ
ภูมิใจใหแ้ก่ตวัทา่น
และครอบครัว 

- 47 
 

39 
 

1 
 

2.53 0.52 มาก 1 

ภาพรวม 2.51 0.37 มาก  
 
 จากตารางที� 4-10  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก     
(µ  = 2.51, σ  = 0.37) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเรื�องงานที�ทา่นทาํอยูข่ณะนี7สร้างความภูมิใจใหแ้ก่ตวัทา่นและ
ครอบครัว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.53, σ  = 0.52) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก  
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และอนัดบัรองลงมาคือ เรื�องงานที�ทา่นทาํอยูใ่นขณะนี7 เป็นอาชีพที�มีเกียรติและไดรั้บการยอมรับใน
สังคม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.49, σ  = 0.60) 
 
ตารางที� 4-11  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  

ด้านความสัมพนัธ์

กับผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามี
มนุษยสัมพนัธ์ที�ดี 
และเอาใจใส่ต่อ 
ผูป้ฏิบติังานทุกคน 

2 
 

57 
 

26 
 

2 
 

2.68 0.56 มาก 1 

2.  เมื�อมีปัญหาใน
การทาํงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาให้
คาํแนะนาํและ
ช่วยเหลือเป็นอยา่ง
ดี 

2 
 

24 
 

58 
 

3 
 

2.29 0.56 นอ้ย 2 

ภาพรวม 2.48 0.42 นอ้ย  
 
 จากตารางที� 4-11  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.48, σ  = 0.42) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ที�ดีและเอาใจใส่ต่อผูป้ฏิบติังาน
ทุกคน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.68, σ  = 0.56) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาคือ เรื�องเมื�อมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี  
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มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.29, σ  = 0.56) 
 
ตารางที� 4-12  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน  
 

ด้านความสัมพนัธ์

กับเพื�อนร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

27.  ทา่นสามารถ
ติดต่อประสานงาน
กบัเพื�อนร่วมงาน
ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

2 
 

61 
 

24 
 

- 2.75 0.48 มาก 1 

28.  ทา่นมีโอกาส
พบปะสังสรรค ์กบั
เพื�อนร่วมงานนอก
เวลางาน หรือใน
โอกาสพิเศษ 

1 
 

49 
 

35 
 

2 
 

2.56 0.56 มาก 2 

ภาพรวม 2.65 0.39 มาก  
 
 จากตารางที� L-CM จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (µ  = 2.65, σ  = 0.39) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องทา่นสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื�อนร่วมงานได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.75, σ  = 0.48) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบั
แรก และรองลงมาคือ เรื�องท่านมีโอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื�อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือใน
โอกาสพิเศษ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.56, σ  = 0.56)  
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ตารางที� 4-13  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

29.  การแบง่กรอบ
โครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชาเป็นไป 
ตามลาํดบัชั7นและ
ชดัเจน 

1 
 

52 
 

32 
 

2 
 

2.60 0.55 มาก 1 

30.  มีคาํสั�ง
มอบหมายงานตาม
หนา้ที�ความ
รับผดิชอบอยา่ง
เหมาะสมและ
ชดัเจน 

2 
 

23 
 

59 
 

3 
 

2.28 0.56 นอ้ย 2 

ภาพรวม 2.43 0.44 นอ้ย  
 
 จากตารางที� 4-13  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
นอ้ย (µ  = 2.43, σ  = 0.44) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเรื�องการแบง่กรอบโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไป 
ตามลาํดบัชั7นและชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.60, σ= 0.55) โดยมีแรงจูงใจเป็น
อนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เรื�องมีคาํสั�งมอบหมายงานตามหนา้ที�ความรับผิดชอบอยา่ง
เหมาะสมและชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.28, σ  = 0.56) 
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ตารางที� 4-14  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ด้านนโยบาย 

และการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

31.  ทา่นมีส่วนร่วม
ในการกาํหนด
นโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆใน
หน่วยงาน 

2 
 

71 
 

14 
 

- 2.86 0.40 มาก 1 

32.  หน่วยงานของ
ทา่นมีโครงสร้าง
และอตัรากาํลงั
เหมาะสม 
กบัสภาพใน
ปัจจุบนั 

2 
 

65 
 

19 
 

1 
 

2.78 0.49 มาก 2 

ภาพรวม 2.82 0.34 มาก  
 
 จากตารางที� 4-14  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (µ  = 2.82, σ= 0.34) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในเรื�องทา่นมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ  
ในหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.86, σ  = 0.40) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก  
และอนัดบัรองลงมาคือ เรื�องหน่วยงานของทา่นมีโครงสร้างและอตัรากาํลงัเหมาะสมกบัสภาพ 
ในปัจจุบนั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.78, σ  = 0.34) 
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ตารางที� 4-15  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

ด้านสภาพ 

การทาํงาน 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  อาคารสถานที�
และหอ้งปฏิบติังาน
ที�เพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

2 
 

46 
 

39 
 

- 2.57 0.54 มาก 2 

2.  หน่วยทา่นมี
อุปกรณ์และ
เครื�องมือที�ใชใ้น
การปฏิบติังาน 
ที�มีความพร้อมและ
เพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

6 
 

46 
 

30 
 

5 
 

2.61 0.70 มาก 1 

3.  มีการจดัสถานที�
ทาํงานอยา่งเป็น
สัดส่วน 

4 
 

47 
 

25 
 

11 
 

2.51 0.77 มาก 4 

4.  มีระบบการ
ติดต่อสื�อสารใน
หน่วยงานเป็นไป
อยา่งทั�วถึงและ
รวดเร็ว 

9 
 

37 
 

33 
 

8 
 

2.54 0.80 มาก 3 

ภาพรวม 2.55 0.50 มาก  
 
 จากตารางที� 4-15  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี
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ดา้นสภาพการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ  = 2.55, σ  = 0.50) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเรื�องหน่วยทา่นมีอุปกรณ์และเครื�องมือที�ใชใ้นการปฏิบติังาน 
ที�มีความพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที�สุด (µ  = 2.61,  
σ  = 0.DR) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องอาคารสถานที�และหอ้งปฏิบติังานที�
เพียงพอในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.57, σ  = 0.54) และเรื�องมีระบบการ
ติดต่อสื�อสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทั�วถึงและรวดเร็ว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.54,  
σ  = 0.80) ส่วนเรื�องมีการจดัสถานที�ทาํงานอยา่งเป็นสัดส่วนมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั  
(µ  = 2.51, σ  = 0.77) 
 
ตารางที� 4-16  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
  

ด้านความเป็นอยู่

ส่วนตัว 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 
อันดับ มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  สถานที�ทาํงาน
ไมห่่างไกลจาก
ครอบครัวของทา่น 

1 
 

54 
 

30 
 

2 
 

2.62 0.55 มาก 1 

2.  ทา่นมีความสุข
และพอใจกบั
สถานที�ทาํงานและ
งานที�ทาํอยูข่ณะนี7  

1 
 

46 
 

36 
 

4 
 

2.51 0.60 มาก 2 

ภาพรวม 2.56 0.51 มาก  
 
 จากตารางที� 4-16  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี
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ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(µ  = 2.56, σ  = 0.51) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในเรื�องสถานที�ทาํงานไมห่่างไกลจากครอบครัวของทา่น มีแรงจูงใจอยู่
ในระดบัมาก (µ  = 2.62, σ  = 0.55) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เรื�อง
ทา่นมีความสุขและพอใจกบัสถานที�ทาํงานและงานที�ทาํอยูข่ณะนี7  มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.51, σ  = 0.60)  
 
ตารางที� 4-17  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นความมั�นคงในงาน 
  

ด้านความมั�นคง 

ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

µ  σ  
แปล

ความ 

อันดั

บ 
มาก 

ที�สุด 
มาก น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  งานที�ทา่นทาํอยู่
ในขณะนี7 มีความ
มั�นคงและกา้วหนา้ 

2 
 

58 
 

27 
 

- 2.71 0.50 มาก 1 

2.  งานที�ทา่นทาํอยู่
มีสวสัดิการอื�น ๆ ที�
ไมเ่ป็นตวัเงิน เช่น 
ประกาศเกียรติคุณ 
สหกรณ์ออมทรัพย ์
บา้นพกั ฯลฯ 

4 
 

46 
 

35 
 

2 
 

2.60 0.61 มาก 2 

3.  ทา่นคิดวา่ทา่น
สามารถจะกา้วไปสู่
ความสาํเร็จได ้
โดยไมจ่าํเป็นตอ้ง
เปลี�ยนหน่วยงาน 

5 
 

36 
 

37 
 

9 
 

2.43 0.75 นอ้ย 3 

ภาพรวม 2.56 0.45 มาก  



72 

 จากตารางที� 4-17  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นความมั�นคงในงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก    
(µ  = 2.56, σ  = 0.45) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเรื�องงานที�ทา่นทาํอยูใ่นขณะนี7 มีความมั�นคงและกา้วหนา้มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.71, σ  = 0.50) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องงานที�ทา่น
ทาํอยูมี่สวสัดิการอื�น ๆ ที�ไมเ่ป็นตวัเงิน เช่นประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์ออมทรัพย ์บา้นพกั ฯลฯ  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.60, σ  = 0.61) และเรื�องทา่นคิดวา่ทา่นสามารถจะกา้วไปสู่
ความสาํเร็จไดโ้ดยไมจ่าํเป็นตอ้งเปลี�ยนหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( µ = 2.43,  
σ  = 0.75) 
 
ตารางที� 4-18  จาํนวน คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
   โดยภาพรวมรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร µ  σ  แปลความ อันดับ 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 2.67 0.34 มาก 5 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.55 0.51 มาก 11 

3.  ดา้นการลกัษณะงานที�ปฏิบติั 2.46 0.42 นอ้ย 15 

L.  ดา้นความรับผดิชอบ 2.74 0.40 มาก 3 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.62 0.43 มาก 7 

6.  ดา้นเงินเดือน 2.68 0.39 มาก 4 

7.  ดา้นโอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2.54 0.40 มาก 12 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.85 0.38 มาก 1 

9.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.51 0.37 มาก 13 

10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.48 0.42 นอ้ย 14 
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ตารางที� 4-18  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร µ  σ  แปลความ อันดับ 

11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 2.65 0.39 มาก 6 

12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.43 0.44 นอ้ย 16 

13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.82 0.34 มาก 2 

14.  ดา้นสภาพการทาํงาน 2.55 0.50 มาก 10 

15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.56 0.51 มาก 9 

16.  ดา้นความมั�นคงในงาน 2.56 0.45 มาก 8 

ภาพรวมรายดา้น 2.62 0.29 มาก  

 
 จากตารางที� 4-18  คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดย
ภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.62, 
σ  = 0.29) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี7  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบั
มาก (µ  = 2.85, σ  = 0.38) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก  
(µ  = 2.82, σ  = 0.34) ดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ( µ = 2.74, σ  = 0.40) ดา้นเงินเดือน 
อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.68, σ  = 0.39) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.67, 
σ= 0.34) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.65, σ  = 0.39)  
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.62, σ  = 0.43) ดา้นความมั�นคงในงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( µ  = 2.56, σ  = 0.45) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก ( µ = 2.56, σ  = 0.51) 
ดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.55, σ  = 0.50) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่น
ระดบัมาก ( µ = 2.55, σ  = 0.51) ดา้นโอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบัมาก  
(µ  = 2.54, σ  = 0.40) ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.51, σ  = 0.37)  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากนอ้ย ( µ  = 2.48, σ  = 0.42) ดา้นลกัษณะงาน 
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ที�ปฏิบติั อยูใ่นระดบันอ้ย ( µ  = 2.46, σ  = 0.42) และสุดทา้ยดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่น
ระดบันอ้ย ( µ = 2.43, σ  = 0.44) 
 

ตอนที� 5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกับการเปรียบเทยีบระดับความคดิเห็นในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากรสถานีตํารวจภูธรทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา อําเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
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ตารางที� 4-19  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา  
   ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดย จาํแนกตาม เพศ  (n = 87) 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

เพศ 

ชาย ระดบัความ

คิดเห็น 

 

หญงิ ระดบัความ

คิดเห็น 

 

รวม ระดบัความ

คิดเห็น 

 
µ  σ  µ  σ  µ  σ  

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 2.66 .35 มาก 2.85 .24 มาก 2.67 .34 มาก 
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับ 2.55 .53 มาก 2.57 .34 มาก 2.55 .51 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบตัิ 2.43 .37 นอ้ย 2.85 .80 มาก 2.46 .42 นอ้ย 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 2.76 .39 มาก 2.57 .53 มาก 2.74 .40 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.61 .39 มาก 2.71 .75 มาก 2.62 .43 มาก 
6.  ดา้นเงินเดือน 2.68 .39 มาก 2.78 .39 มาก 2.68 .39 มาก 
7.  ดา้นโอกาสที�ไดร้ับความกา้วหนา้ใน
อนาคต 

2.55 .38 มาก 2.42 .60 นอ้ย 2.54 0.40 มาก 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.84 .39 มาก 2.92 .18 มาก 2.85 .38 มาก 

9.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.50 .38 นอ้ย 2.64 .24 มาก 2.51 .37 มาก 
10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.46 .43 นอ้ย 2.64 .24 มาก 2.48 .42 นอ้ย 
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ตารางที� 4-19  (ต่อ) 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

เพศ 

ชาย ระดบัความ

คิดเห็น 

 

หญงิ ระดบัความ

คิดเห็น 

 

รวม ระดบัความ

คิดเห็น 

 
µ  σ  µ  σ  µ  σ  

11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 2.64 .39 มาก 2.78 .26 มาก 2.65 .39 มาก 
12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.42 .45 นอ้ย 2.57 .44 มาก 2.43 .44 นอ้ย 
13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.86 .29 มาก 2.35 .55 นอ้ย 2.82 .34 มาก 
14.  ดา้นสภาพการทาํงาน 2.55 .52 มาก 2.57 .34 มาก 2.55 .50 มาก 
15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.55 .51 มาก 2.64 .47 มาก 2.56 .51 มาก 
16.  ดา้นความมั�นคงในงาน 2.54 .45 มาก 2.85 .24 มาก 2.56 .45 มาก 
ภาพรวม 2.60 .29 มาก 2.85 .13 มาก 2.62 .29 มาก 
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ตารางที� 4-20  สรุปคา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม่  
   จงัหวดัจนัทบุรี โดย จาํแนกตามเพศ    
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  σ  แปลผล 

เพศ 
      ชาย 
      หญิง 

 
2.60 
2.85 

 
.29 
.13 

 
มาก 
มาก 

 
  จากตารางที� 4-20  ค่าเฉลี�ยส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายของแรงจูงใจใน
การฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามเพศ พบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.62, σ  = 0.29)  
โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี เพศหญิงมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.85, σ  = 0.13) เป็นอนัดบัแรก และรองลงมา คือ  
เพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั ( µ  = 2.60, σ  = 0.29) หากพิจารณาในเชิง
ระดบั พบวา่ บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีเพศ
ตา่งกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
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ตารางที� 4-21  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา  
   ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยจาํแนกตาม อาย ุ(n = 87) 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากร 

อายุ 

%7-57 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

59-:7 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

:9-;7 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

;9-<7 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

รวม ระดบั 

แรงจูง

ใจ 
µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  

1.  ดา้นความสาํเร็จในการงาน 3.16 .57 มาก 2.64 .32 มาก 2.62 .36 มาก 2.81 .25 มาก 2.67 .34 มาก 
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับ 2.33 .57 นอ้ย 2.52 .53 มาก 2.72 .52 มาก 2.40 .37 นอ้ย 2.55 .51 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบตัิ 2.50 .00 นอ้ย 2.40 .38 นอ้ย 2.52 .36 มาก 2.59 .73 มาก 2.46 .42 นอ้ย 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.16 .57 มาก 2.69 .36 มาก 2.86 .44 มาก 2.59 .37 มาก 2.74 .40 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.83 .28 มาก 2.63 .38 มาก 2.66 .49 มาก 2.40 .49 นอ้ย 2.62 .43 มาก 
6.  ดา้นเงินเดือน 3.00 .00 มาก 2.71 .39 มาก 2.62 .36 มาก 2.63 .50 มาก 2.68 .39 มาก 
7.  ดา้นโอกาสที�ไดร้ับความกา้วหนา้
ในอนาคต 

2.50 .00 นอ้ย 2.58 .44 มาก 2.62 .36 มาก 2.22 .26 นอ้ย 2.54 .40 มาก 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.00 .00 มาก 2.81 .47 มาก 2.88 .21 มาก 2.90 .20 มาก 2.85 .38 มาก 

9.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.83 .28 มาก 2.48 .34 นอ้ย 2.48 .46 นอ้ย 2.59 .20 มาก 2.51 .37 มาก 
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ตารางที� 4-21  (ต่อ) 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากร 

อายุ 

%7-57 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

59-:7 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

:9-;7 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

;9-<7 ปี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

รวม ระดบั 

แรงจูง

ใจ 
µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  

10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.83 .28 มาก 2.48 .45 นอ้ย 2.46 .32 นอ้ย 2.40 .49 นอ้ย 2.48 .42 นอ้ย 

11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อน
ร่วมงาน 

2.83 .28 มาก 2.59 .42 มาก 2.72 .38 มาก 2.72 .26 มาก 2.65 .39 มาก 

12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.50 .00 นอ้ย 2.41 .44 นอ้ย 2.56 .44 มาก 2.22 .51 นอ้ย 2.43 .44 นอ้ย 
13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.00 .00 มาก 2.89 .27 มาก 2.78 .43 มาก 2.54 .35 มาก 2.82 .34 มาก 
14.  ดา้นสภาพการทาํงาน 2.50 .00 นอ้ย 2.56 .56 มาก 2.56 .48 มาก 2.54 .41 มาก 2.55 .50 มาก 
15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.16 .28 นอ้ย 2.56 .51 มาก 2.70 .47 มาก 2.36 .55 นอ้ย 2.56 .51 มาก 
16.  ดา้นความมั�นคงในงาน 2.50 .00 นอ้ย 2.55 .48 มาก 2.52 .46 มาก 2.77 .26 มาก 2.56 .45 มาก 
ภาพรวม 2.83 .28 มาก 2.59 .28 มาก 2.57 .33 มาก 2.79 .18 มาก 2.62 .29 มาก 
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ตารางที� 4-22  สรุปคา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม่  
   จงัหวดัจนัทบุรี โดย จาํแนกตามอาย ุ  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  σ  แปลผล 

อาย ุ
      20-30 ปี 
      31-40 ปี 
      41-50 ปี 
      51-60 ปี 

 
2.83 
2.59 
2.57 
2.79 

 
.28 
.28 
.33 
.18 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
  จากตารางที� 4-22  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามอาย ุพบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.62, σ  = 0.29)  
โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีอาย ุMR-30 ปี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.83, σ  = 0.28) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ มีอาย ุ
51-60 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.79, σ  = 0.18) และมีอาย ุSC-40 ปี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.59, σ  = 0.28) ส่วนอาย ุLC-50 ปี มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั (µ  = 2.57, σ  = 0.33) หากพิจารณาในเชิงระดบั พบวา่ 
บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอท่าใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีอายตุ่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกตา่งกนั 
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ตารางที� 4-23  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา  
   ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยจาํแนกตาม ระดบัการศึกษา (n = 87) 
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

ระดบัการศึกษา 

ตํ�ากว่าปริญญา

ตรี 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ปริญญาตรี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ปริญญาโท ระดบั

ความ

คิดเห็น 

รวม ระดบั 

แรงจูงใจ 

µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  
1.  ดา้นความสาํเร็จในการงาน 2.63 .34 มาก 2.68 .30 มาก 2.76 .43 มาก 2.67 .34 มาก 
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับ 2.52 .56 มาก 2.51 .42 มาก 2.70 .58 มาก 2.55 .51 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบตัิ 2.51 .30 มาก 2.45 .55 นอ้ย 2.38 .41 นอ้ย 2.46 .42 นอ้ย 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 2.68 .44 มาก 2.78 .35 มาก 2.79 .43 มาก 2.74 .40 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.55 .40 มาก 2.71 .46 มาก 2.58 .40 มาก 2.62 .43 มาก 
6.  ดา้นเงินเดือน 2.75 .38 มาก 2.68 .46 มาก 2.55 .34 มาก 2.68 .38 มาก 
7.  ดา้นโอกาสที�ไดร้ับความกา้วหนา้ใน
อนาคต 

2.67 .37 มาก 2.40 .44 มาก 2.52 .32 มาก 2.54 .40 มาก 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.82 .29 มาก 2.98 .19 มาก 2.64 .65 มาก 2.85 .38 มาก 
9.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.43 .35 นอ้ย 2.65 .29 มาก 2.41 .47 นอ้ย 2.51 .37 มาก 
10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.47 .37 นอ้ย 2.54 .47 มาก 2.38 .41 นอ้ย 2.48 .42 นอ้ย 
11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 2.59 .36 มาก 2.78 .25 มาก 2.52 .57 มาก 2.65 .39 มาก 
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ตารางที� 4-23  (ต่อ) 
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

ระดบัการศึกษา 

ตํ�ากว่าปริญญา

ตรี 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ปริญญาตรี ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ปริญญาโท ระดบั

ความ

คิดเห็น 

รวม ระดบั 

แรงจูงใจ 

µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  
12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.44 .42 นอ้ย 2.46 .46 นอ้ย 2.35 .49 นอ้ย 2.43 .44 นอ้ย 
13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.82 .39 มาก 2.84 .34 มาก 2.76 .25 มาก 2.82 .34 มาก 
14.  ดา้นสภาพการทาํงาน 2.63 .49 มาก 2.59 .49 มาก 2.32 .52 นอ้ย 2.55 .50 มาก 
15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.64 .37 มาก 2.48 .49 นอ้ย 2.52 .75 นอ้ย 2.56 .51 มาก 
16.  ดา้นความมั�นคงในงาน 2.60 .39 มาก 2.68 .42 มาก 2.26 .50 นอ้ย 2.56 .45 มาก 
ภาพรวม 2.62 .28 มาก 2.68 .26 มาก 2.51 .35 มาก 2.62 .29 มาก 
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ตารางที� 4-24  สรุปคา่เฉลี�ยส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม่  
   จงัหวดัจนัทบุรี โดย จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  σ  แปลผล 

ระดบัการศึกษา 
      ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี 
      ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท 

 
2.62 
2.68 
2.51 

 
.28 
.26 
.35 

 
มาก 
มาก 
มาก 

  
  จากตารางที� 4-24  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม่ จงัหวดั
จนัทบุรี จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
(µ  = 2.62, σ  = 0.29) โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี ที�มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.68,  
σ  = 0.26) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ มีการศึกษาระดบัตํ�ากวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.62, σ  = 0.28) และมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ( µ  = 2.51, σ  = 0.35) หากพิจารณาในเชิงระดบั พบวา่ บุคลากรสถานี
ตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกตา่งกนั 
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ตารางที� 4-25 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา  
  ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยจาํแนกตาม สถานภาพสมรส (n = 87)  
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

สถานภาพสมรส 

โสด ระดบั

ความ

คิดเห็น 

สมรส ระดบั

ความ

คิดเห็น 

หย่าร้าง ระดบั

ความ

คิดเห็น 

รวม ระดบั 

แรงจูงใจ µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  

1.  ดา้นความสาํเร็จในการงาน 2.76 .40 มาก 2.53 .26 มาก 2.73 .25 มาก 2.67 .34 มาก 
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับ 2.46 .59 นอ้ย 2.75 .31 มาก 2.44 .55 นอ้ย 2.55 .51 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบตัิ 2.46 .51 นอ้ย 2.46 .26 นอ้ย 2.47 .48 นอ้ย 2.46 .42 นอ้ย 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 2.66 .42 มาก 2.81 .35 มาก 2.82 .43 มาก 2.74 .40 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.57 .43 มาก 2.58 .47 มาก 2.79 .30 มาก 2.62 .43 มาก 
6.  ดา้นเงินเดือน 2.71 .40 มาก 2.66 .42 มาก 2.67 .35 มาก 2.68 .39 มาก 
7.  ดา้นโอกาสที�ไดร้ับความกา้วหนา้ใน
อนาคต 

2.50 .46 นอ้ย 2.56 .36 มาก 2.61 .33 มาก 2.54 .40 มาก 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.86 .32 มาก 2.93 .17 มาก 2.67 .66 มาก 2.85 .38 มาก 
9.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.51 .23 มาก 2.61 .28 มาก 2.32 .63 มาก 2.51 .37 มาก 
10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.55 .51 มาก 2.45 .30 นอ้ย 2.38 .33 นอ้ย 2.48 .42 นอ้ย 
11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 2.68 .35 มาก 2.68 .38 มาก 2.52 .48 มาก 2.65 .39 มาก 
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ตารางที� 4-25  (ต่อ) 
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

สถานภาพสมรส 

โสด ระดบั

ความ

คิดเห็น 

สมรส ระดบั

ความ

คิดเห็น 

หย่าร้าง ระดบั

ความ

คิดเห็น 

รวม ระดบั 

แรงจูงใจ µ  σ  µ  σ  µ  σ  µ  σ  

12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.38 .43 นอ้ย 2.51 .48 มาก 2.41 .44 นอ้ย 2.43 .44 นอ้ย 
13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.75 .39 มาก 2.83 .30 มาก 2.97 .27 มาก 2.82 .34 มาก 
14.  ดา้นสภาพการทาํงาน 2.48 .47 นอ้ย 2.63 .49 มาก 2.58 .61 มาก 2.55 .50 มาก 
15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.56 .47 มาก 2.75 .43 มาก 2.47 .64 นอ้ย 2.56 .51 มาก 
16.  ดา้นความมั�นคงในงาน 2.51 .43 มาก 2.73 .31 มาก 2.41 .61 นอ้ย 2.56 .45 มาก 
ภาพรวม 2.63 .30 มาก 2.63 .24 มาก 2.57 .37 มาก 2.62 .29 มาก 
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ตารางที� 4-26  สรุปคา่เฉลี�ยส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และการแปลความหมายของแรงจูงใจในการ 
    ปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่ 
   จงัหวดัจนัทบุรี โดย จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  σ  แปลผล 

เพศ 
      โสด 
      สมรส 
      หยา่ร้าง 

 
2.63 
2.63 
2.57 

 
.30 
.24 
.37 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
  จากตารางที� 4-26  คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก (µ  = 2.62, σ  = 0.29) โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.63,  
σ  = 0.30) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ สถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก   
(µ  = 2.63, σ  = 0.24) และสถานภาพอยา่ร้าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  
(µ  = 2.57, σ  = 0.37) หากพิจารณาในเชิงระดบั พบวา่ บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล 
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีสถานภาพสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ไมแ่ตกต่างกนั 
 



บทที� � 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวจิยัเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี และเพื�อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ
สถานภาพสมรส โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 87 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม
เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอ
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดยแบง่ออกเป็น 2 ตอน ดงันี5  ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลทั�วไป
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ผูว้จิยั
นาํเสนอผลการศึกษาตามลาํดบั ดงันี5  
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
จาํนวน :; คน และเพศหญิงจาํนวน 7 คน มีอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 48 คน มากที�สุด รองลงมาคือ อาย ุ
41-50 ปี จาํนวน 25 คน อาย ุ51-60 ปี จาํนวน 11 คน และสุดทา้ยอาย ุ20-30 ปี จาํนวน 3 คน  
จบการศึกษาระดบัตํ�ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 37 คน มากที�สุด รองลงมาจบการศึกษาระดบั 
ปริญญาตรี จาํนวน 33 คน และสุดทา้ยจบการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 17 คน มีสถานภาพ
โสด จาํนวน 40 คน มากที�สุด รองลงมาสถานภาพสมรส จาํนวน 30 คน สถานภาพหยา่ร้าง จาํนวน  
17 คน และสุดทา้ยสถานภาพหมา้ยไมมี่ผูต้อบแบบสอบถาม  
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 ตอนที� 2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถานีตํารวจภูธร

ทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี  

  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.85, σ  = 0.38) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นนโยบายและ
การบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.82, σ  = 0.34) ดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.74, σ  = 0.40) ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.68, σ  = 0.39) ดา้นความสาํเร็จ 
ในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.67, σ  = 0.34) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( µ  = 2.65, σ  = 0.39) ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.62,  
σ  = 0.43) ดา้นความมั�นคงในงาน อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.56, σ  = 0.45) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.56, σ  = 0.51) ดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.55,  
σ  = 0.50) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.55, σ  = 0.51) ดา้นโอกาสที�ไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.54, σ  = 0.40) ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบั
มาก (µ  = 2.51, σ  = 0.37) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากนอ้ย  
(µ  = 2.48, σ  = 0.42) ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั อยูใ่นระดบันอ้ย (µ  = 2.46, σ  = 0.42) และ
สุดทา้ยดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบันอ้ย ( µ = 2.43, σ  = 0.44) 
 1.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในเรื�อง ทา่นไดรั้บการยอมรับและเคารพจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ 
เรื�องทา่นคอยดูแลช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
  2.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ในเรื�องทา่นมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆในหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาคือเรื�องหน่วยงานของทา่นมีโครงสร้างและอตัรากาํลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั  
 3.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน ในเรื�องปริมาณงานที�ทา่นรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสม 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องทา่นปฏิบติัหนา้ที�ตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่งเคร่งครัด และเรื�องทา่นมีอาํนาจในการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน  
 4.  ดา้นเงินเดือน ในเรื�องเงินเดือน/ คา่ตอบแทนที�ทา่นไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องทา่นคิด
วา่เงินเดือน/ คา่ตอบแทนที�ไดรั้บเพียงพอกบัการดาํรงชีพ ในปัจจุบนั  
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 5.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ในเรื�องทา่นมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพที�ทาํให้
ทา่นประสบความสาํเร็จในชีวติ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมา
คือ เรื�องทา่นเห็นวา่ตวัเองมีคุณคา่และสาํคญัต่อองคก์าร และในเรื�องทา่นรู้สึกพอใจกบัผลงานที�
ปฏิบติัจนสาํเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายของงาน  
 6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ในเรื�องทา่นสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื�อน
ร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และ
รองลงมาคือ เรื�องทา่นมีโอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื�อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ 
 7.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ในเรื�องทา่นไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม  
การเขา้ร่วมประชุม และสัมมนา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมา
คือ เรื�องทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ลื�อนขั5น/ เลื�อนตาํแหน่งจากผูบ้งัคบับญัชา และเรื�องทา่นไดรั้บ
การพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา  
 8.  ดา้นความมั�นคงในงาน ในเรื�องงานที�ทา่นทาํอยูใ่นขณะนี5 มีความมั�นคงและกา้วหนา้ 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องงานที�ทา่นทาํอยูมี่
สวสัดิการอื�น ๆ ที�ไมเ่ป็นตวัเงิน เช่นประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์ออมทรัพย ์บา้นพกั ฯลฯ และเรื�อง
ทา่นคิดวา่ทา่นสามารถจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จไดโ้ดยไมจ่าํเป็นตอ้งเปลี�ยนหน่วยงาน 
 9.  ดา้นความเป็นอยูส่วนตวั ในเรื�องสถานที�ทาํงานไมห่่างไกลจากครอบครัวของทา่น  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เรื�องทา่นมี
ความสุขและพอใจกบัสถานที�ทาํงานและงานที�ทาํอยูข่ณะนี5   
 10.  ดา้นสภาพการทาํงาน ในเรื�องหน่วยทา่นมีอุปกรณ์และเครื�องมือที�ใชใ้นการ
ปฏิบติังานที�มีความพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที�สุด โดยมี
แรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�องอาคารสถานที�และหอ้งปฏิบติังานที�เพียงพอในการ
ปฏิบติังาน และเรื�องมีระบบการติดต่อสื�อสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทั�วถึงและรวดเร็ว ส่วนเรื�อง
มีการจดัสถานที�ทาํงานอยา่งเป็นสัดส่วนมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัทา้ยสุด 
 11.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ในเรื�องทา่นไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ที� 
อยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เรื�อง ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื�อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของทา่นอยูเ่สมอ และในเรื�องทา่นไดรั้บความร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน  
 12.  ดา้นดา้นโอกาสที�ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ในเรื�องทา่นไดรั้บการพิจารณา
ผลงานอยา่งเป็นธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
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เรื�องทา่นมีโอกาสที�จะเลื�อนตาํแหน่งสูงขึ5น และเรื�องทา่นมีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานเมื�อ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอื�น  
 13.  ดา้นสถานะของอาชีพ ในเรื�องงานที�ทา่นทาํอยูข่ณะนี5สร้างความภูมิใจใหแ้ก่ตวัทา่น
และครอบครัว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ 
เรื�องงานที�ทา่นทาํอยูใ่นขณะนี5 เป็นอาชีพที�มีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม  
 14.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในเรื�องผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ที�ดีและ
เอาใจใส่ต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และ
อนัดบัรองลงมาคือ เรื�องเมื�อมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือเป็น
อยา่งดี  
 15.  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ในเรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดัความรู้
ความสามารถที�ทา่นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
เรื�องลกัษณะงานที�ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที� และเรื�องงานที�ทา่น
ปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหต้วัทา่นมีความคิดสร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถของทา่น  
 16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในเรื�องการแบง่กรอบโครงสร้างสายการบงัคบับญัชา
เป็นไปตามลาํดบัชั5นและชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และ
อนัดบัรองลงมาคือ เรื�องมีคาํสั�งมอบหมายงานตามหนา้ที�ความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน  
 ตอนที� 3  ผลการศึกษาการวเิคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกับการเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่าง 

ตัวแปรต้น คือ เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส กับตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถานีตํารวจภูธรทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

โดยเปรียบเทยีบค่าเฉลี�ย Compare means พบว่า 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ พบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมาก (µ  = 2.62, σ = 0.29) โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.85,  
σ = 0.13) เป็นอนัดบัแรก และรองลงมา คือ เพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
เช่นกนั ( µ  = 2.60, σ = 0.29) หากพิจารณาในเชิงระดบั พบวา่ บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ไมแ่ตกต่างกนั 
  2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามอาย ุพบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
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มาก ( µ  = 2.62, σ = 0.29) โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอท่าใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีอาย ุ20-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.83, σ = 0.28) 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ มีอาย ุNO-60 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.79, 
σ = 0.18) และมีอาย ุ31-40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.59, σ = 0.28) 
ส่วนอาย ุ41-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ( µ  = 2.57, σ = 0.33)  
หากพิจารณาในเชิงระดบั พบวา่ บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.62, σ = 0.29) โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมาก (µ  = 2.68, σ = 0.26) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ มีการศึกษาระดบัตํ�ากวา่ปริญญาตรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( µ = 2.62, σ = 0.28) และมีการศึกษาระดบัปริญญาโท 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ( µ = 2.51, σ = 0.35) หากพิจารณาในเชิงระดบั 
พบวา่ บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
 4.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.62, σ = 0.29) โดยบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา 
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก  
( µ  = 2.63, σ = 0.30) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ สถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก ( µ  = 2.63, σ = 0.24) และสถานภาพอยา่ร้าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมากเช่นกนั ( µ  = 2.57, σ = 0.37) หากพิจารณาในเชิงระดบั พบวา่ บุคลากรสถานีตาํรวจภูธร
ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�มีสถานภาพสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
 

อภิปรายผล 
 จากการวจิยั เรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยั ดงันี5   
 1.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล 



92 

ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีพบวา่โดยภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน มีแรงจูงใจในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณรงค ์ขยนัคิด (2551) ไดท้าํการศึกษา
เรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั5นประทวนที�บรรจุเขา้รับราชการใหม่ของกองพนั
ทหารราบที� O กรมทหารราบที� 12 การศึกษาพบวา่ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
นายทหารชั5นประทวนที�เขา้รับราชการใหมข่องกองพนัทหารราบที� 1 กรมทหารราบที� 12 รักษา
พระองค ์โดยรวมมีระดบัของแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งกบั งานวจิยัของจริญญา      
ครูพิพรม (2554) ไดท้าํการศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ทรายมูล อาํเภอนํ5 าพอง จงัหวดัขอนแก่น การศึกษาพบวา่ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทรายมูล อาํเภอนํ5 าพอง จงัหวดัขอนแก่นโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานในระดบัมาก ส่วนงานวจิยัของบุญรัตน์ แกว้เพช็ร (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดันราธิวาส สังกดัสาํนกังานเขตพื5นที�
การศึกษา เขต 15 พบวา่ขา้ราชการครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
แต่ขดัแยง้กบังานวิจยัของสนั�น ฤทธิQ จอหอ (2552) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
ทหารเรือสังกดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี การศึกษาพบวา่
ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือสังกดัโรงเรียนชุพลทหารเรือ กรมยทุธศึกษา
ทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี อยูร่ะดบัปานกลาง และขดัแยง้กบังานวจิยัของอุบล สัมฤทธิQ  (2554)  
ไดศึ้กษาเรื�อง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกัราชเลขาธิการ ผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกัราชเลขาธิการ โดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง เช่นกนั 
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรีจาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส 
อภิปรายผลไดว้า่ 
   2.1  บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี ที�มีเพศที�ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัที�ทาํการ
ปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรที�มีเพศและระดบัการศึกษาต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอนุชิต แยม้ยนืยง (2557) 
ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสถานีตาํรวจภูธร เมืองตราด ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการตาํรวจที�มีเพศ ระดบัการศึกษา และระดบัชั5นยศต่างกนั  
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราดไมแ่ตกต่างกนั  
  2.2  บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี ที�มีอายทีุ�ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ     
ดวงพร สวา่งศรี (2553) ไดศึ้กษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ ตรวจคน 
เขา้เมือง (ขาเขา้) ทา่อากาศยานสุวรรณภูมิ พบวา่ อาย ุมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั  
  2.3  บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี ที�มีระดบัการศึกษาที�ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั
ที�ทาํการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรที�มีเพศและระดบั
การศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  
อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสถานี
ตาํรวจภูธร เมืองตราด ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการตาํรวจที�มี ระดบัการศึกษา และ
ระดบัชั5นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราด 
ไมแ่ตกต่างกนั  
  2.4  บุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี จาํกดั ที�มีสถานภาพสมรสที�ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ชยากร รัตนาธรรม (2556) ไดท้าํการศึกษา เรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสาํนกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามขอ้มูลทั�วไป พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มี เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาและอายุ
งานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ  
  เชิงนโยบาย  

  1.  ผูบ้ริหารควรใชก้ลยทุธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดขึ5นในตวัของ 
บุคลากรโดยจะตอ้งศึกษาและพิจารณาถึงความตอ้งการแรงจูงใจ และความคาดหวงัของบุคลากร 
อยา่งถึงตอ้งและชดัเจน เพื�อจะไดส้ร้างแรงจูงใจดว้ยการสร้างสิ�งจูงใจใหส้อดคลอ้งและเหมาะสม 
กบับุคลากรขององคก์ร เพื�อทาํใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจที�มีศกัยภาพ ซึ� งจะ ก่อใหเ้กิดผลสัมฤทธิQ  
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ในการปฏิบติังานสูงสุดขององคก์ร 
  2.  ผูบ้ริหารองคก์รควรมีนโยบายรับฟังความคิดเห็นจาก ผูป้ฏิบติังานและนาํมาใชใ้นการ
ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  3.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรมีนโยบายในการกาํกบัควบคุม ดูแลการปฏิบติังานของ
บุคลากร เพื�อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  เชิงปฏิบัติการ 

  จากผลการศึกษา พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถานี
ตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบลทุ่งเบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก  แต่ในดา้นที�มีแรงจูงใจนอ้ยผูศึ้กษาจึงนาํผลจากการศึกษาในครั5 งนี5มาเป็น
ขอ้เสนอแนะเพื�อนาํไปใชใ้น การพฒันา ปรับปรุงแกไ้ข และสนบัสนุนเพื�อใหเ้กิด ประโยชน์  
และประสิทธิภาพ ในการทาํงานของบุคลากรต่อไป  
 1.  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติัองคก์รควรให้อิสระในการคิด หรือการตดัสินใจในการ 
ปฏิบติังาน เนื�องจากงานที�ไดรับมอบหมายเป็นงานที�ตรงกบัความรู้ความสามารถในตาํแหน่งนั5น ๆ 
ดงันั5น ควรใหอิ้สระในการบริหารงาน เพื�อแต่ละบุคคลจะไดพ้ฒันารูปแบบการปฏิบติังานที�ตนได้
วางแผนไวแ้ต่อยา่งไรก็ตามองคก์รควรมีการแบง่หนา้ที� ความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน เพื�อเสริมสร้าง
ความเขา้ใจในการปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์รที�ตั5งไว ้
 2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน โดยผูบ้ริหารควรสร้างขวญั 
และ กา ลงัใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรและควรวางตวักบับุคลากรทุก คนเสมอ
ภาคกนั โดยไมเ่ลือกปฏิบติัและสามารถมอบหมายงานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังาน รวมทั5งตอ้งสามารถใหค้าํปรึกษาหรือแนะนาํผูป้ฏิบติังานไดใ้นดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ควรมีการส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วม กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ร เพื�อเสริมสร้างความ
สามคัคีใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร เพื�อใหมี้ความร่วมมือในการปฏิบติังานเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์รร่วมกนั และมี การช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั 
 3.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา องคก์รควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น และยอมรับความสามารถในการทาํงานของบุคลากร เพื�อเป็นแรงกระตุน้และ
ผลกัดนัใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเอง และผูบ้งัคบับญัชาควรปรับปรุงแกไ้ขวธีิการแกไ้ขปัญหา 
ความขดัแยง้ใหเ้หมาะสมเพื�อบุคลากรจะไดรู้้สึกถึงความโปร่งใสและยติุธรรม  
  เชิงวชิาการ 

  1.  การวจิยัในครั5 งนี5 เป็นการศึกษาเชิงสาํรวจ ดงันั5นในการศึกษาครั5 งต่อไป ควรศึกษา
เพิ�มเติมในส่วนของการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื�อเป็นการเจาะขอ้มูลเชิงลึก 
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 2.  ควรมีการศึกษาผลการปฏิบติังานในแต่ละดา้น และเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบติังานระหวา่งหน่วยงานราชการที�ปฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนั เพื�อนาํมาปรับปรุงการบริหาร 
จดัการองคก์รใหดี้ยิ�งขึ5นต่อไป 
 



บรรณานุกรม 
 

กายสิทธิ�  วงศดิ์นดาํ. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกองอาํนวยการรักษา 
 ความมั�นคงภายในจังหวดัจันทบุรี. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชา 
 การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
กาญจนา ศิริรัตน์. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดที�ทาํการปกครองจังหวัด 
 จันทบุรี. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและ 
 ภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
กิตติวฒัน์ ถมยา. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายกลยุทธ์และวางแผนสาย 
 ออกบัตรธนาคารธนาคารแห่งประเทศไทย. บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 การประกอบการ, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศิลปากร. 
เกรียงศกัดิ�  เขียวยิ4ง. (2542). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. ขอนแก่น: ภาควชิาสังคมศาสตร์  
 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
จรัญ นาํพา. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที�ของข้าราชการตาํรวจในสังกัดกองกาํกับ 
 การสืบสวน ตาํรวจภูธรจังหวดันนทบุรี. สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการบริหารทั4วไป, บณัฑิตวทิยาลยั, วทิยาลยัทองสุข. 
จริญญา ครูพิพรม. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล 
 ทรายมูล อาํเภอนํ/าพอง จังหวัดขอนแก่น. การคน้ควา้อิสระรัฐศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิารัฐศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 
จนัทิมา จนัทรศกัดิ� . (2547). ปัจจัยที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าร่วมกิจกรรมของนักศึกษา สถาบัน 
 เทคโ นโ ลยีราชมงคล วิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ กรุงเทพมหานคร. สารนิพนธ์ 
 การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิาจิตวทิยาการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยั 
 ศรีนครินทรวโิรฒ. 
จินตนา เปี4 ยมลาภ. (>???). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในกลุ่มโ รงเรียนศรีราชา 4  
 สังกัดสาํนักงานเขตพื/นที�การศึกษาชลบุรี 5. งานนิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 การบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวทิยาลยับูรพา. 
ชยากร รัตนาธรรม. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสาํนักงานเทศบาลเมือง 
 จันทบุรี อาํเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยั 
 บูรพา. 



97 

ชลดา สิทธิกรโสมนสั. (2547). แรงจูงใจและพฤติกรรมการเลือกศึกษาต่อจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 ของนิสิตระดับปริญญาตรี ชั/นปีที� 1-4. สารนิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 ธุรกิจศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
ณรงค ์ขยนัคิด. (2551). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั/นประทวนที�บรรจุเข้ารับราชการ 
 ใหม่ของกองพันทหารราบที� 1 กรมทหารราบที� 12 รักษาพระองค์. ปัญหาพิเศษ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารทั4วไป, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ,  
 มหาวทิยาลยับูรพา. 
ดวงพร สวา่งศรี. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตาํรวจตรวจคนเข้าเมือง (ขาเข้า)  
 ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 การบริหารทั4วไป, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑิต. 
ธร สุนทรายทุธ. (2551). การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป. กรุงเทพฯ: เนติกุลการพิมพ.์ 
ธนัยช์นก ธิติพงศว์วิฒัน์. 2552. ปัจจัยที�มีผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สาํนักงานใหญ่. ปริญญานิพนธ์บริหารธุรกิจ  
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการ, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวิทยาลยัศรีนครินทร์วโิรฒ. 
ธานี แสงจนัทร์. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง: กรณีศึกษา 
 บุคลากรสังกัดที�ทาํการปกครองจังหวัดอาํนาจเจริญ. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจ 
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการทั4วไป, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏั 
 อุบลราชธานี. 
ธีระ เหลืองนทีเทพ และสุทธินนัทน์ พรหมสุวรรณ. (2554). ปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจภายใน 
 และภายนอกที�มีอิทธิพลต่อคุณภาพการทาํงานของบุคลากร: กรณีศึกษาโ รงเรียน 
 พาณิชยการ. กรุงเทพฯ: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยักรุงเทพ. เอกสารการประชุม 
 วชิาการ. 
บุญรัตน์ แกว้เพช็ร. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูรงเรียนมัธยม 
 จังหวดันราธิวาส สังกัดสาํนักงานเขตพื/นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4C. งานนิพนธ์  
 การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวทิยาลยั 
 บูรพา. 
บุญลือ ภิญโญสโมสร. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตาํรวจ: กรณีศึกษา 
 สถานีตาํรวจนครบาลหัวหมาก. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 การบริหารทั4วไป, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑิต. 
 



98 

ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ.์ (2552). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัด 
 กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวดัชัยนาท. วทิยานิพนธ์  
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร, บณัฑิตวทิยาลยั,  
  มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม. 
พชรพร ครองยทุธ. (2549). แรงจูงใจและการสนับสนุนจากองค์กรที�มีผลต่อการปฏิบัติ งานของ 
 คณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอาํเภอ จังหวัดขอนแก่น. วทิยานิพนธ์ 
 สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารสาธารณสุข, บณัฑิตวทิยาลยั,  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
พรชนก ทองลาด และอจัฉรา เมฆสุวรรณ. (2554). แรงจูงใจความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 และความเป็นเลิศด้านบริการที�มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิDในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 ในโ รงพยาบาลลาํปาง จังหวัดลาํปาง. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 บริหารธุรกิจ, คณะบริหารธุรกิจ, มหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง. 
พเนตร ศรีประทุม. (2550). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ราชาปอร์ชเลน จาํกัด.  
 ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาพฒันาสังคม, คณะพฒันาสังคมและ 
 สิ4งแวดลอ้ม, สถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์. 
พาสนา จุลรัตน์. (2548). จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพฯ: ภาควชิาการแนะแนวและจิตวทิยาศึกษา  
 มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
พิเชษฐ ์ศรีไชยวาน. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตาํบล 
 ในเขตพื/นที�อาํเภอศรีสมเดจ็ จังหวดัร้อยเอด็. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารงานทอ้งถิ4น, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏั 
 ชยัภูมิ.  
พูลสุข สังขรุ่์ง. (2550). มนุษยสัมพันธ์ในองค์การ (พิมพค์รัJ งที4 10). กรุงเทพฯ: บี เค  
 อินเตอร์ ปริJนท.์ 
ไพฑูลย ์ดาแกว้. (2552). ความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจัยที�เกี�ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
 ข้าราชการกรมปฏิบัติการพิเศษ หน่วยบัญชาการอากาศโ ยธิน กองทัพอากาศ.  
 วทิยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย,์ บณัฑิตวทิยาลยั, 
 มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
ภินนัท ์รัชตาจา้ย. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ�น  
 ในเขตอาํเภอโ ป่งนํ/าร้อน. ปัญหาพิเศษประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 



99 

มธุรส สวา่งบาํรุง. (2542). จิตวิทยาทั�วไป. เชียงใหม่: ภาควชิาศึกษาทั4วไป มหาวทิยาลยัแมโ่จ.้ 
ยงยทุธ เกษสาคร. (>?LM). ภาวะผู้นาํและการจูงใจ. กรุงเทพฯ: ศูนยเ์อกสารและตาํรา สถาบนัราชภฏั 
 สวนดุสิต. 
ยทุธนา สุรเชษฐพงษ.์ (2554). ปัจจัยที�มีผลต่อแรงจูงใ จในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมทหาร 
 สารวตัรทหารอากาศ สาํนักงานผู้บังคับทหารอากาศดอนเมือง. งานนิพนธ์ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการทรัพยากรเพื4อความมั4นคง,  
 คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์, มหาวทิยาลยับูรพา. 
วนัชยั มีชาติ. (2548). พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณสุข. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์ 
 มหาวทิยาลยั. 
ววิฒัน์ ศรีธรรมา. (2551). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตาํบลในเขตพื/นที�อาํเภอ 
 โ พนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 บริหารทั4วไป, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 
วฒิุพล สกลเกรียติ. (2546). การเรียนรู้ของผู้ใหญ่และผู้เรียนผู้ใหญ่. กรุงเทพฯ:  
  ภาควชิาการศึกษาต่อเนื4อง มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิติสุดา. (2545). องคก์รและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ธีรฟิลม์และ 
 ไซเทก็ซ์. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิติสุดา และธนวรรธ ตัJงสินทรัพยศิ์ริ. (2550). การจัดการและ 
 พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ธีรฟิลม์และไซเทก็ซ์. 
สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา. (2557). อัตราบรรจุกาํลังพลสถานีตาํรวจภูธรทุ่งเบญจา. จนัทบุรี:  
 งานธุรการกาํลงัพล สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา. 
สนั4น ฤทธิ� จอหอ. (>??>). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทหารเรือสังกัดโ รงเรียน 
 ชุมพลทหารเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ จังหวดัชลบุรี. วิทยานิพนธ์การศึกษา 
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวทิยาลยับูรพา. 
สมพร ศรีประเสริฐ. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างศาล 
 จังหวดัจันทบุรี. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการ   
 ภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
สาคร สุขศรีวงศ.์ (2553). การจัดการจากมุมมองนักบริหาร (พิมพค์รัJ งที4 R). กรุงเทพฯ: จี.พี. 
 ไซเบอร์ปรินท.์ 
สาํนกังานคณะกรรมการศึกษาแห่งชาติ. (2522). โ ครงการพัฒนาสังคมศาสตร์ที�เกี�ยวข้องกับ 
 การศึกษา. ขอนแก่น: คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 



100 

สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ. (2548). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒน 
 บริหารศาสตร์. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์,  
 คณะศิลปศาสตร์, มหาวทิยาลยัเกริก. 
สีมา สีมานนัท.์ (2550). หลักสูตรเฉพาะทางสาํหรับรองรับการทาํงานตามระบบจาํแนกตาํแหน่ง 
 และค่าตอบแทนใหม่. เอกสารประกอบการฝึกอบรม สาํหรับผู้บริหารที�รับผิดชอบ 
 ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล สาํนักงาน ก.พ.. กรุงเทพฯ: สาํนกังาน ก.พ. 
สุพตัรา สุภาพ. (2541). จับใจคน จับใจงาน (เล่ม 4). กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
สุภพ กนัธิมา. (2550). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตาํบลจังหวัดเชียงใหม่.  
 การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารทั4วไป,  
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม.่ 
สุภิญญา กาลสังข.์ (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัด 
 เขตประเวศ. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารทั4วไป, 
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑิต. 
สุเมธ ภิญญาคง. (2552). การจัดการที�มีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการทา งานของพนักงาน บริษทั อูช่า  
 สยามสตีลอินดัสตรียส์จาํกดั (มหาชน). บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารธุรกิจ,  
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ.์ 
สุรางค ์โควต์ระกูล. (2552). จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพฯ: โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
อนุ สิงหราช. (2553). แรงจูงใจในการเล่นกีฬาฟุตบอลของนักกีฬาทีมสโ มสรฟุตบอลเชียงราย  
 ยูไนเต็ด. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารทั4วไป,  
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑิต. 
อนุชิต แยม้ยนืยง. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตาํรวจสถานีตาํรวจภูธร  
 เมืองตราด. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการภาครัฐ 
 และภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
อรุณี หรดาล และปฐม นิคมานนท.์ (2547). หลกัการเรียนรู้และเทคนิคการฝึกอบรม. กรุงเทพฯ:  
 บริษทัพริกหวานกราฟฟิค. 
ออ้มอารีย ์ยี4วาศรี. (2552). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองที4ทาํการปกครอง 
 อาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, (3)2, 57-66. 
 
 
 



101 

อชัรี หล่อเหลี4ยม. (2554). แรงจูงใจของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ�นในการตัดสินใจ 
 เข้าทาํงานองค์กรของรัฐ กรณีศึกษาอาํเภอนายายอาม จังหวดัจันทบุรี. วทิยานิพนธ์ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยั 
 การบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
อารีย ์พนัธ์ุมณี. (2542). จิตวิทยาการเรียนการสอน. กรุงเทพฯ: ตน้ออ้. 
อุบล สัมฤทธิ� . (2554). การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสาํนักราชเลขาธิการ.  
  การคน้ควา้ดว้ยตนเองบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารทั4วไป, บณัฑิต 
 วทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑิต. 
Alderfer, C. P. (1972). Existence relatedness and growth. New York: Free Press. 
Gilmer, V. B. (1971). Industrial and organizational psychology (2nd ed.). NewYork:  
 McGraw-Hill. 
Hellriegel, D. (2001). The management of organization behavior. California: Prentice Hall. 
Herzberg, F., Bernard M., & Synderman, B. (1959). The Motivation to work. New York: John  
 Wiley & Sons, Inc 
Locke, E. A. (1992). A university course in English grammar. New York: Prentice Hall. 
Loudon, D., & Bitta, A. (1988). Consumer behavior: Concepts and applications (3rd ed.).  
 New York: McGraw-Hill. 
Luthan, F. (1977). Organizational behavior (2nd ed.). Tokyo: McGraw-Hill. 
Maslow, A. H. (1954). Motivation and personality. New York: Harper. 
McClelland, D. C. (1985). Human motivation. Oakland: N.J, Scott. Foresman & company. 
  



102 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
  

 



103 

แบบสอบถาม 
เรื�อง แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรสถานีตํารวจภูธรทุ่งเบญจา 

ตําบลทุ่งเบญจา อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 
 
 คําชี&แจง 
 1.  แบบสอบถามนีJจดัทาํขึJนเพื4อประกอบการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพาวทิยาเขตจนัทบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื4อ 
  1.1  ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา ตาํบล 
ทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
  1.2  ศึกษาขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรสถานีตาํรวจภูธร 
ทุง่เบญจา ตาํบลทุง่เบญจา อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
 2.  แบบสอบถามนีJแบง่ออกเป็น 3 ส่วน คือ  
  ส่วนที4 1  ขอ้มูลทั4วไป ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที4 2  ขอ้มูลเกี4ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ส่วนที4 3  ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอื4น ๆ  
 3.  ขอใหท้า่นโปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตามความรู้สึกของทา่น 
โดยคาํตอบที4ไดรั้บจากทา่นจะถูกนาํเสนอในภาพรวมและใชป้ระโยชน์ในเชิงวชิาการเทา่นัJน ผูว้จิยั
ขอขอบพระคุณทุกทา่นที4ไดก้รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครัJ งนีJ    
 

ส.ต.ต.สัชฌุกร  กอมาตย ์
นิสิตหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
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 ส่วนที� '  ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 โปรดทาํเครื4องหมาย �ลงในช่อง  � หนา้ขอ้ความที4ตรงกบัความเห็นและเติมขอ้ความ
ในช่องวา่งที4ตรงกบัความเป็นจริงมากที4สุด  
 
 1.  เพศ 
  � 1.  ชาย    � 2.  หญิง 
 >.  อาย ุ
  � 1.  20-30 ปี   � 2.  31-40 ปี 
  � 3.  41-50 ปี   � 4.  51-60 ปี   
 3.  ระดบัการศึกษา 
  � 1.  ต ํ4ากวา่ปริญญาตรี  � 2.  ปริญญาตรี 
  � 3.  ปริญญาโท 
 4  สถานภาพสมรส    
  � 1.  โสด    � 2.  สมรส 
  � 3.  หยา่ร้าง   � 4.  หมา้ย 
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 ส่วนที� 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 คําชี&แจง โปรดทาํเครื4องหมาย � ลงในช่องวา่งที4ตรงกบัระดบัความคิดเห็นเกี4ยวกบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทา่นมากที4สุดเพียงคาํตอบเดียว 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสถานี
ตํารวจภูธรทุ่งเบญจา  ตําบลทุ่งเบญจา   
อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วยมาก 
ที�สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย 
ที�สุด 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 4 3 2 1 
1.  ทา่นมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพที4ทาํ
ใหท้า่นประสบความสาํเร็จในชีวติ 

    

2.  ทา่นเห็นวา่ตวัเองมีคุณคา่และสาํคญัต่อ
องคก์าร 

    

3.  ท่านรู้สึกพอใจกบัผลงานที4ท่านปฏิบติัจน
สาํเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายของงาน 

    

ด้านการได้รับการยอมรับ     

4.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื4อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของทา่นอยูเ่สมอ 

    

5.  ทา่นไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน
จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื4อนร่วมงาน 

    

6.  ทา่นไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติั
หนา้ที4อยูเ่สมอ 

    

ด้านลักษณะงานที�ปฏิบัติ     

7.  งานที4ทา่นปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั
ความรู้ความสามารถ ที4ทา่นมี 

    

8.  ลกัษณะงานที4ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การ
พฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที4 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสถานี
ตํารวจภูธรทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา   
อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วยมาก 
ที�สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย 
ที�สุด 

9.  งานที4ทา่นปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหต้วัทา่นมี
ความคิดสร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถ
ของทา่น 

    

ด้านความรับผดิชอบ     

10.  ปริมาณงานที4ทา่นรับผิดชอบอยูมี่ความ
เหมาะสม 

    

11.  ทา่นปฏิบติัหนา้ที4ตามกฎ  ระเบียบ  
ขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่งเคร่งครัด 

    

12.  ทา่นมีอาํนาจในการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน 

    

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ     

13.  ทา่นไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการ
ฝึกอบรม การเขา้ร่วม 
ประชุม และสัมมนา 

    

14.  ทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ลื4อนขัJน/
เลื4อนตาํแหน่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

    

15.  ทา่นไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ
จากผูบ้งัคบับญัชา 

    

ด้านเงินเดือน     

16.  เงินเดือน/ คา่ตอบแทนที4ทา่นไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสถานี
ตํารวจภูธรทุ่งเบญจา  ตําบลทุ่งเบญจา   
อําเภอท่าใหม่  จังหวดัจันทบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วยมาก 
ที�สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย 
ที�สุด 

17.  ทา่นคิดวา่เงินเดือน/ คา่ตอบแทนที4ไดรั้บ
เพียงพอกบั 
การดาํรงชีพในปัจจุบนั 

    

ด้านโอกาสที�ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต     

18.  ทา่นไดรั้บการพิจารณาผลงานอยา่งเป็น
ธรรม 

    

19.  ทา่นมีโอกาสที4จะเลื4อนตาํแหน่งสูงขึJน     

20.  ทา่นมีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานเมื4อ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอื4น 

    

ด้านความสัมพนัธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา     

21.  ทา่นไดรั้บการยอมรับและเคารพจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

22.  ทา่นคอยดูแล ช่วยแกปั้ญหาให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูเ่สมอ 

    

ด้านสถานะของอาชีพ     

23.  งานที4ทา่นทาํอยูใ่นขณะนีJ เป็นอาชีพที4มี
เกียรติและไดรั้บ 
การยอมรับในสังคม 

    

24.  งานที4ทา่นทาํอยูข่ณะนีJสร้างความภูมิใจ
ใหแ้ก่ตวัทา่นและ 
ครอบครัว 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสถานี
ตํารวจภูธรทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา   
อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วยมาก 
ที�สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย 
ที�สุด 

ด้านความสัมพนัธ์กับผู้บังคับบัญชา     

25.  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ที4ดีและเอา
ใจใส่ต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน 

    

26.  เมื4อมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้าํแนะนาํ 
และช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

    

ด้านความสัมพนัธ์กับเพื�อนร่วมงาน     

27.  ทา่นสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื4อน
ร่วมงานได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

28.  ทา่นมีโอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื4อน
ร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ 

    

ด้านการปกครองบังคับบัญชา     

29.  การแบง่กรอบโครงสร้างสายการบงัคบั
บญัชาเป็นไป 
ตามลาํดบัชัJนและชดัเจน 

    

30.  มีคาํสั4งมอบหมายงานตามหนา้ที4ความ
รับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

    

ด้านนโยบายและการบริหาร     

31. ทา่นมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย
และขอ้บงัคบัต่าง ๆในหน่วยงาน 

    

32. หน่วยงานของทา่นมีโครงสร้างและ
อตัรากาํลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสถานี
ตํารวจภูธรทุ่งเบญจา ตําบลทุ่งเบญจา   
อําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วยมาก 
ที�สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย 
ที�สุด 

ด้านสภาพการทาํงาน     

33.  อาคารสถานที4และหอ้งปฏิบติังานที4
เพียงพอในการปฏิบติังาน 

    

34.  หน่วยทา่นมีอุปกรณ์และเครื4องมือที4ใชใ้น
การปฏิบติังานที4มีความพร้อมและเพียงพอต่อ
การปฏิบติังาน 

    

35.  มีการจดัสถานที4ทาํงานอยา่งเป็นสัดส่วน     
36.  มีระบบการติดต่อสื4อสารในหน่วยงาน
เป็นไปอยา่งทั4วถึงและรวดเร็ว 

    

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว     
37.  สถานที4ทาํงานไมห่่างไกลจากครอบครัว
ของทา่น 

    

38.  ทา่นมีความสุขและพอใจกบัสถานที4
ทาํงานและงานที4ทาํอยูข่ณะนีJ  

    

ด้านความมั�นคงในงาน     

39.  งานที4ทา่นทาํอยูใ่นขณะนีJ มีความมั4นคง
และกา้วหนา้ 

    

40.  งานที4ทา่นทาํอยูมี่สวสัดิการอื4น ๆ ที4ไม่
เป็นตวัเงิน เช่นประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์
ออมทรัพย ์บา้นพกั ฯลฯ 

    

41.  ทา่นคิดวา่ทา่นสามารถจะกา้วไปสู่
ความสาํเร็จไดโ้ดยไมจ่าํเป็นตอ้งเปลี4ยน
หน่วยงาน 

    

 
…ขอบคณุที
ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม…  
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