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  การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร ในสังกดักองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล เป็นการวจิยัเชิงปริมาณมีวตัถุประสงคข์องการ
วจิยัคือ เพื่อศึกษาผลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจนครบาลจ านวน 255 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม ขอ้มูลท่ี
รวบรวมไดถู้กน ามาวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชป้ระกอบดว้ย สถิติเชิงบรรยาย 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐานใช ้สถิติ t-Test, One-way ANOVA และ Pearson Correlation 

 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี มีการศึกษาในระดบั 
ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่ถึง 15,000 บาท มีระดบัชั้นยศประทวนและ มีอายรุาชการ 10– 
15 ปี  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยใูนระดบัไม่่แน่ใจ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบั
การศึกษา ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการแตกต่างกนัมี แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  The research on “"The motivation for the operation of the traffic police officers under 
the Metropolitan Police Division 5 Metropolitan Police Bureau" is quantitative research. To study 
the effect of personal factors on motivation and performance. To study the relationship between 
Motivation in work performance and employee motivation. Research samples include: Traffic 
policemen in the Metropolitan Police Division 5, Police Headquarters, 255 people. The tools used 
in this research were questionnaires. The collected data was analyzed using the software program. 
Statistics used Descriptive statistics were percentage, arithmetic mean, and standard deviation. 
Hypothesis testing was performed using t-test, One-way ANOVA, and Pearson Correlation. 
 The research found that the majority of respondents were between 41-50 years of age, 
with a bachelor's degree, earning less than 15,000 baht a month. The sample consisted of 10- to 
15-year-olds. The sample consisted of opinions on supporting factors in overall level. The 
motivation of the sample was at a moderate level. The results of the hypothesis test showed that 
Traffic policemen with different levels of education, rank, and age were significantly different in 
job motivation at the 0.05 level. Motivation and supporting factors correlated with motivation in 
practice. The work of traffic police officers was statistically significant at the 0.05 level. 
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ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ก าลงัประสบปัญหาดา้นจราจรติดขดัและมีแนวโนม้จะ
รุนแรงมากขึ้น ทั้งน้ีเป็นผลอนัเน่ืองมาจาก อตัราการเพิ่มของประชากรเมือง  การพฒันาท่ีดิน  การ
พฒันาเมือง การเพิ่มของยานพาหนะ  การขาดประสิทธิของโครงการการสร้างถนนและสะพาน  
การใชผ้ิวจราจรท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  การบริการระบบขนส่งสาธารณะยงัขาดประสิทธิภาพและไม่
เพียงพอ และตลอดจนการบงัคบัใชก้ฎหมาย  ส่งผลกระทบต่อการเดินทางและการเป็นอยูข่อง
ประชาชน   
 การบงัคบัใชก้ฎหมายประการหน่ึงตอ้งมีผูซ่ึ้งท าหนา้ท่ีเปรียบเสมือนผูดู้แลทุกคนใน
สังคมใหอ้ยูใ่นแนวทางทางเดียวกนั โดยท าหนา้ท่ีแกไ้ขปัญหาต่าง  ๆ   ปราบปรามผูก้ระท าผิด 
ถ่ายทอด เผยแพร่ความรู้ดา้นกฎหมายในสังคมเพื่อใหเ้ขา้ใจในกฎหมายและตระหนกัถึงโทษท่ีจะ
ไดรั้บเม่ือกระทผิดต่อกฎหมาย รวมทั้งเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดขึ้นในสังคมนั้น  ๆ  ซ่ึง
คือ “ผูพ้ิทกัษส์ันติราษฎร์” หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ “ต ารวจ” 
  ต ารวจจึงถือวา่มีบทบาทส าคญัเป็นอยา่งมากในการบ าบดัทุกข ์บ ารุงสุขของประชาชน 
การปฏิบติังานของขา้ราชการตารวจ เป็นภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งอดทนในการทางานและการใหบ้ริการ
แก่ประชาชน เพื่อน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ท าใหป้ระชาชนมีความเช่ือมัน่ในต ารวจมาก
ขึ้น และใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือองคก์รต ารวจ จนสามารถท าใหส้ังคมทุกระดบัมีความสงบสุข  
มีความปลอดภยัและเม่ือมีสังคมมัน่คง ประเทศชาติก็จะมีความมัน่คงต่อไป แต่ปัญหาอุปสรรค  
ต่อการท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายดงักล่าวยงัมีอยู่ เช่น ปัญหาในเร่ืองความกา้วหนา้สภาพการท างาน 
ปัญหาในเร่ืองเงินเดือน สวสัดิการ ของขา้ราชการต ารวจ เป็นตน้  จึงท าใหส้ านกังานต ารวจแห่งชาติ
มีนโยบายในการพฒันาขา้ราชการต ารวจใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความความเตม็ใจเตม็ความสามารถ
และมีความสุขในการปฏิบติัหนา้ท่ี บุคคลในองคก์ารต่าง  ๆ  ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีของตนดว้ยความ 
เตม็ใจ จึงจ าเป็นตอ้งศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพราะแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น
รากฐานส าคญัท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติัในองคก์รสามารถท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได้
เป็นอยา่งดี 
  ส านกังานต ารวจแห่งชาติ (ตร.) มีหน่วยงานในสังกดัท่ีท าหนา้ท่ีในส่วนป้องกนัและ 
ปราบปรามอาชญากรรม ไดแ้ก่  กองบญัชาการต ารวจนครบาล (บช.น.) และกองบญัชาการ 
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ต ารวจภูธรภาค 1-9 และศูนยป์ฏิบติัการต ารวจจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศขต.) 
 ส าหรับกองบญัชาการต ารวจนครบาล มีโครงสร้างการท างาน ดงัภาพท่ี 1-1 

 
 
ภาพท่ี 1-1 โครงสร้างการท างานของกองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 

 จากโครงสร้างการท างานของกองบญัชาการต ารวจนครบาล มีหน่วยงานส าคญัท่ี
รับผิดชอบเก่ียวกบัปัญหาจราจร ในกรุงเทพมหานคร โดย พล.ต.ต ทรงพล วฒันะชยั รองโฆษก
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ กล่าวถึงการแกไ้ขการจราจรกรุงเทพและปริมณฑลซ่ึงเป็นปัญหารัฐบาล
ใหค้วามส าคญั ส านกังานต ารวจแห่งชาติไดมี้การระดมก าลงัต ารวจจราจรทั้งส่วนกลางและทอ้งท่ี 
100% เพื่อลงพื้นท่ีแกไ้ขปัญหาและอ านวยความสะดวกใหแ้ก่ประชาชน กองบญัชาการต ารวจนคร
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บาลจึงไดก้ าหนดแผนพฒันาและแกไ้ขระบบปัญหาและระบบการจราจร ในเขตพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครซ่ึงมีวิสัยทศัน์ คือ  “ต ารวจนครบาลมุ่งพฒันาและแกไ้ขปัญหาจราจรใน
กรุงเทพมหานครอยา่งมืออาชีพ” และไดก้ าหนดพนัธกิจในการด าเนินการขึ้นหลายประการเพื่อ
เป้าหมายในการพฒันาและแกไ้ขปัญหาจราจรใหไ้ดผ้ลดีและมีประสิทธิภาพ  พล.ต.ต สมพงษ ์ 
เยน็ท่วม ผูบ้งัคบัการ 5 และคณะ เห็นความส าคญัในการแกไ้ขปัญหาการจราจรอยา่งเร่งด่วนโดย
การน าแผนพฒันาและการแกไ้ขปัญหาระบบการจราจรของกองบญัชาการนครบาล โดยท าการลง
พื้นท่ีตรวจสอบร่วมกบัสถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจนครบาลทองหล่อ ในวนัท่ี 29 
กนัยายน พ.ศ. 2559 บริเวณคลองเตย ถนน พระราม 4 เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร เพื่อแกไ้ข
ปัญหารถจอดกีดขวางบริเวณโดยรอบส่งผลกระทบต่อสภาพการจราจร นอกจากน้ีแลว้ กองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5  มีถนน 3 เส้นทางสายหลกัท่ีมีประชาชนสัญจรเดินทางเขา้ - ออก พื้นท่ี
บริเวณกรุงเทพมหานครเป็นจ านวนมากอาทิ ถนน พระราม 3 ถนนพระราม 4 และถนน สุขมุวิท
มกัจะพบวา่มีการจราจรท่ีติดขดัเน่ืองจากพื้นท่ีชั้นในตอ้งรับผลกระทบต่อเน่ืองจากพื้นท่ีอ่ืน ๆ 
โดยรอบ ประกอบกบัมีหา้งสรรพสินคา้ ตลาด โรงเรียน  สถานีรถไฟฟ้าหลายแห่งดว้ยกนั
โดยเฉพาะจุดบริเวณตลาดคลองเตย มีขอ้บงัคบัเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในเร่ือง การหา้มจอดรถบน
พื้นท่ีผิวถนนมีการสัญจรของประชาชน แต่ก็มกัมีผูฝ่้าฝืน น ารถบรรทุกหรือรถใชบ้ริการสาธารณะ
มาจอดรับ-ส่งสินคา้กีดขวางเส้นทางจราจรตลอดเวลา ไดมี้การก าชบัทางปฏิบติักบัสถานีในพื้นท่ีท่ี
สังกดักองก ากบัการนครบาล 5 ซ่ึงประกอบดว้ย สถานีต ารวจนครบาลคลองตนั สถานีต ารวจ 
นครบาลทองหล่อ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจนครบาลทุ่งมหาเมฆ สถานีต ารวจ 
นครบาลบางนา สถานีต ารวจนครบาลบางโพงพาง สถานีต ารวจนครบาลพระโขนง สถานีต ารวจ
นครบาลลุมพินี และสถานีต ารวจนครบาลวดัพระยาไกร ใหมี้การควบคุมบงัคบัใชก้ฎหมายอยา่ง
เด็ดขาดกบัผูก้ระท าผิดดา้นการจราจร เพื่อให้เป็นไปตามนโยบายการแกไ้ขปัญหาการจราจรโดย
ระยะเร่งด่วนของกองบญัชาการต ารวจนครบาล บก.น.5 จึงมีนโยบายในการแกปั้ญหาการจราจร 
โดยใหเ้จา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรสังกดัใน บก.น.5 ทั้งหมด 9 แห่ง ปฏิบติัหนา้ท่ีตามวิสัยทศัน์ คือ 
ต ารวจนครบาลมุ่งพฒันาและแกไ้ขปัญหาการจราจรในกรุงเทพมหานครอยา่งมืออาชีพ ท าให้
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรทั้ง 9 แห่งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบสูง ใชส้มาธิในการท างาน ท างาน
อยูบ่นถนนเป็นเวลานาน ๆ  อยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นพิษทั้งจากไอเสียจากท่อรถยนต ์และเสียงจาก
เคร่ืองยนต ์เส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุบนทอ้งถนน ความไม่พึงพอใจต่อการจบักุมประชาชนผูก้ระท า
ผิด การท างานมีความถ่ีสูง มีความเครียดต่อหนา้ท่ีซ ้าซอ้นจากการไปช่วยราชการสายงานอ่ืน 
นอกจากน้ี เคร่ืองแต่งกายถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเพิ่มระดบัความเครียดจากการท างาน โดยเฉพาะ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีรูปร่างอว้น หรือยนืปฏิบติัหนา้ท่ีในช่วงเวลาบ่ายเป็นเวลานาน ท าใหเ้กิด



4 
 

ความร้อนและเม่ือยลา้ ถา้ปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นเวลานานท าใหเ้กิดความเครียดสะสม เกิดปัญหาดา้น
สุขภาพร่างกายและจิตใจได ้(ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2559) 
  จากสภาพปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร ในสังกดักองก ากบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล เพื่อ
น าขอ้มูลไปพิจารณาเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ข สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลให้
เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อกองก ากบัการต ารวจนครบาล 5 และส านกังานต ารวจแห่งชาติ
ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบตังานโดยจ าแนกตาม อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัชั้นยศ อายรุาชการ 
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล  
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน 
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย  
  1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  

 การวิจยัคร้ังน้ี ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล จ าแนกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 3. ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
 4. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 2. ขอบเขตดา้นประชากร  
 การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาประชากร ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบัการต ารวจ 

นครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล จ านวนทั้งส้ิน 420 คน  (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2560) 
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 3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
 ศึกษาในกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 

 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1 ท าใหท้ราบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 2 ท าใหปั้จจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล  
 3 ไดข้อ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ

นครบาลท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 2. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ
นครบาลท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 3. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ
นครบาลท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 4. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ
นครบาลท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 5. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการ
ต ารวจนครบาลท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั  

 6. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบัการต ารวจ 
นครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลท่ีมีต่อปัจจยัท่ีเป็นส่วนกระตุน้ใหบุ้คคลเตม็ใจในการ
ท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน
ดว้ย  
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 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง ถา้มีอยูก่็จะเป็นส่ิงจูงใจหรือ
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท าในท่ีน้ีหมายถึง ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างานการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะของงาน ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน 
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 

 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีจะ
ส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ 
นครบาลปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย เช่น นโยบายและการบริหารงาน สัมพนัธภาพกบัผูค้วบคุม
บงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

 ความส าเร็จในก ารท าง าน หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบัการต ารวจ
นครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลท างานไดเ้สร็จส้ินและบรรลุวตัถุประสงค ์สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ  ได ้ผลส าเร็จท่ีเกิดขึ้นท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและเช่ือมัน่ในตนเอง และมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป ในท่ีน้ีหมายถึง การท่ีบุคลากรตั้งใจปฏิบติังาน และสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามก าหนดระยะเวลา สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นระหวา่งการ
ปฏิบติังานได ้เกิดความพอใจในความสาเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หน่วยงานใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม  

 การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจและการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม ในท่ีน้ีหมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร
ใน กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งชมเชย 
และใหค้วามร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

 ความกา้วหนา้ในหน ้าท่ีก ารง าน ในท่ีน้ีหมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันา
ทกัษะ เพื่อใหมี้โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ท าใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ โดยมีหลกัเกณฑใ์นการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน มีความยติุธรรม  

 ลกัษณะของงาน หมายถึง ตวังานหรือภาระงานท่ีปฏิบติังาน เป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ และกระตุน้ให้การรับรู้เก่ียวกบังานท่ีท าวา่ ควรมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ ตามต าแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบ ในท่ีน้ีหมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลไดป้ฏิบติังานตรงกบัความถนดั ทา้ทาย
ความรู้ความสามารถ ตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะ และความช านาญหลายดา้นประกอบกนั  

 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานมีความ
ชดัเจนง่ายต่อการน าไปปฏิบติัรวมทั้งสายการบงัคบับญัชาท่ีจดัไวมี้ความถูกตอ้งและเหมาะสม 
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นอกจากนั้นรวมถึงผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ตรวจตราการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ มีความชดัเจน
ของการสั่งการและมอบหมายงาน  

 สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความเอาใจใส่ดูแลจากผูบ้งัคบับญัชารวมถึง
มิตรภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในท่ีน้ีหมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน 
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลไดรั้บความสนใจ ความเอาใจใส่ 
ความไวว้างใจ และยอมรับฟังความคิดเห็น  

 สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ในท่ีน้ีหมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลมีความสนิทสนมกนั สามารถทางานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งดี และไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังาน ท าใหง้านสาเร็จลุล่วง  

  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการในการด ารงชีพ
และเหมาะสมกบัตาแหน่งท่ีรับผิดชอบ ในท่ีน้ีหมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน กองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
สามารถเบิกจ่ายไดร้วดเร็ว มีการปรับเพิ่มเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมยติุธรรม  
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บทที ่2 
เอกสำรและงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎี รวมถึง
ผลงานและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการก าหนดกรอบแนวคิดและ
สมมติฐาน น าเสนอหัวขอ้ต่อไปน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
1. ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  มีนกัวิชาการไทยและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไว้
ดงัน้ี 
   เสนาะ ติเยาว ์(2545, หนา้ 208) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจใน
ความหมายหน่ึงคือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุ
เป้าหมายโดยมีเง่ือนไขวา่ การทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุวา่ให้
งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายก็เพราะวา่การจูงใจเป็นเร่ืองการท างานในองคก์าร แต่ในอีก
ความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม กาหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะ
เป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้นการจูงใจจึงประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการ (Need) พลงั (Force) ความพยายาม (Effort) และเป้าหมาย (Goal) 
  สมใจ ลกัษณะ (2546, หนา้ 63) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงท่ีกระตุน้ผลกัดนั
ช้ีนาใหบุ้คคลท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรืองดเวน้ไม่ท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง ส่ิงเร้าท่ี
เป็นปัจจยัท าให้เกิดแรงจูงใจจะ เรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motivator) เช่น เงิน เกียรติยศ เป็นตน้  
  สมยศ นาวีการ (2547, หนา้ 18) กล่าวถึง แรงจูงใจวา่เป็นความตอ้งการของพนกังานเพื่อ
ผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง ทั้งทางบวกและทางลบ ภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ  เช่น ค่าตอบแทน การ
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เล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บการยกยอ่ง ยอ่มก่อใหเ้กิดแรงจูงใจทางบวก ส่วนความขดัแยง้ การต าหนิ 
การลงโทษแบบต่าง ๆ ยอ่มก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในทางลบ 
  วนัชยั มีชาติ (2548, หนา้ 70) ใหค้วามหมายแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจเป็นสภาวะของ
ความเตม็ใจในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจ
ของผูป้ฏิบติังานดว้ย 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2550, หนา้ 25)ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ
วา่ เป็นวิธีการชกัน าพฤติกรรมของบุคคลใหป้ฏิบติัตามวตัถุประสงคห์รือความตอ้งการของบุคคล
นั้น ๆ  
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 111) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการจูงใจในการท างาน
จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ 
  Domjan (2003, p. 23) การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรม
ของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  Schermerhorn and Osborn (2005, p. 18) ไดอ้ธิบายความหมายของ การจูงใจ หมายถึง
อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการ
ท างานอยา่งต่อเน่ือง หรือเป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมาย
ปลายทางตามท่ีตนตอ้งการ การจูงใจจึงเป็นการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมในการ
กระท ากิจกรรมต่าง ๆ  อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจนซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เตม็ใจ 
ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
  Robbins (2008, p. 54) ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousol) 
หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง 
(Direction) เพื่อใหค้นปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายใน
จิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระทาการบางส่ิงบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเตม็ใจท่ีจะทา รวมทั้งความเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามใหม้ากขึ้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
  กล่าวโดยสรุป จากความหมายต่าง  ๆ  ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอสรุปวา่ การจูงใจ 
หมายถึง สภาวะท่ีความตอ้งการไดรั้บการกระตุน้และตอ้งการการตอบสนองอยา่งมีเป้าหมาย เป็น
ตวักระตุน้ใหค้นแสดง 
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พฤติกรรมเน่ืองจากคนเรามีความตอ้งการ การท่ีเรามีความตอ้งการส่ิงใดส่ิงหน่ึงแสดงว่าเราขาดส่ิง
นั้น ๆ  ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัให้เราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไ้ดส่ิ้งนั้นมา เม่ือไดส้นองความตอ้งการแลว้
เราจะหยดุพฤติกรรมนั้น แต่เน่ืองจากมนุษยมี์ความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด จึงมีการแสดงพฤติกรรม
อยูต่ลอดเวลา 

2. ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคคลตามปกติ บุคคลมีความสามารถหรือมีพฤติกรรมแตกต่างกนั ดงัความส าคญัของแรงจูงใจ 
ดงัน้ี 
  สุรสิทธ์ิ ศรีวิรัตน์ (2550, หนา้ 38) อธิบายวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญั และมี
ความจ าเป็นส าหรับหน่วยงานทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในหน่วยงานไดต้รงกบัเร่ือง
ท่ีเขาตอ้งการแลว้ก็จะทาใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ ส่งผลใหเ้ขาเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถเต็มท่ีในการ
ใหค้วามร่วมมือท างานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
  สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156-157) อธิบายวา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท าคือพนกังานเหล่านั้นมีความอยากท่ีจะท างาน มี
ความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากขึ้น ด ารง
ตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์าร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์าร
อยา่งยาวนานดว้ยแต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาด
ความใส่ใจในการท างาน สักแต่ท างานออกมา ใหเ้สร็จพน้ ๆ  ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพ
ต ่าหรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดขึ้นแก่องคก์าร แรงจูงใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยัท่ีแสดง
ความเตม็ใจ ความตั้งใจท่ีจะท าแต่อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงขึ้นอยูก่บัความสามารถ คือ
พนกังานตอ้งมีความรู้ความสามารถในการท างานนั้น ๆ  ความสามารถจะเป็น Can do factor คือ
ปัจจยัท่ีพื้นฐานท่ีจะท าใหค้นคนนั้นท างานนั้น ๆ  ได ้และอีกปัจจยัคือ โอกาสหรือสถานการณ์ท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น คนคนนั้นมีโอกาสไดท้ างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสให้
แสดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดขึ้นไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล  
  สุธรรม รัตนโชติ (2552, หนา้ 383-385) ไดช้ี้ใหค้วามส าคญัของแรงจูงใจไว ้3 ประการ  
คือ 
  1. ความส าคญัต่อองคก์าร โดยเฉพาะดา้นการบริหารงานบุคลากร คือ ช่วยใหอ้งคก์ารได้
คนดี มีความสามารถมาร่วมงาน และสามารถรักษาบุคลากรท่ีท างานดีให้อยูก่บัองคก์ารต่อไป 
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  2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน ช่วยใหอ้ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร
เป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการสั่งงาน 
  3. ความส าคญัต่อบุคลากร คือ สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร และเป็น
ธรรมกบัทุกฝ่าย ท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจไม่เบ่ือหน่ายงาน และทุ่มเทกบัการท างานอยา่ง
เตม็ท่ีใหก้บัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ 
  การสร้างแรงจูงใจมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารดงัน้ี 
  1. ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 
  2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและท่าทีท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท างาน 
  3. ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความภกัดีต่อองคก์าร 
  4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นน ้าหน่ึงอนัเดียวกนัของบุคคลในองคก์าร 
  5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
  6. ช่วยใหเ้กิดความน่าเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์ารท่ีท างานอยู่ เกิดความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั 
  7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้แก่ผูท้  างาน เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
  8. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
  การจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงาน องคก์ารท่ีมีการลงทุน
เท่ากนัไม่วา่จะเป็นเงิน เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรหรือเทคโนโลยี แต่ผลลพัธ์ออกมาไม่เท่ากนัก็เพราะ
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงรวมทั้งบุคลากรระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการตลอดจนเจา้ของกิจการ การ
สร้างแรงจูงใจน้ีจึงเป็นเคร่ืองมือใหแ้ก่ทั้งเจา้ของกิจการและนกับริหารทุกระดบั เพื่อเพิ่มผลการ
ปฏิบติังานทั้งน้ียอ่มขึ้นอยูก่บัการพิจารณาถึงขนาดและชนิดขององคก์ารดว้ย แรงจูงใจของ
ทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  1. แรงจูงใจท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน แรงจูงใจของทฤษฎีต่าง ๆ  จะมุ่งไปสู่
ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูถู้กจูงใจดว้ยกนัแทบทั้งนั้น ไม่วา่จะใชก้บัคนหรือสัตวก์็ตามเพื่อ
ตอ้งการให้เกิดการกระท าหรือเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและเกิดความพึงพอใจ โดยเอาส่ิงเร้า
ใจ (Incentive) ท่ีพึงพอใจมาเร้าหรือมากระตุน้ใหเ้กิดแรงขบั (Drive) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (Goal) 
ตามท่ีก าหนดไว ้
  2. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มพูนผลงานและผลผลิตขององคก์าร หมายถึง ท่ีใดก็ตามถา้ใช้
หลกัการและเทคนิคการจูงใจเขา้ช่วยในการบริหารงาน ท่ีนัน่ก็จะเห็นไดช้ดัวา่มีการเปล่ียนแปลง
ทางผลการปฏิบติังานของพนกังานและผลผลิตขององคก์ารวา่ดีขึ้น สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ
หลกัการและเทคนิคการสร้างแรงจูงใจจะมีไวเ้พื่อใหพ้นกังานหรือผูถู้กจูงใจขยนัท างานยิง่ขึ้น 



12 
 

  3. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบติังาน ก่อนจะมีการจูงใจ
หวัหนา้หรือผูใ้หก้ารจูงใจตอ้งทราบเสียก่อนวา่ งานหรือผลงานของพนกังานท่ีรับผิดชอบอยูน่ั้น
ไดผ้ลเป็นอยา่งไร ดีหรือไม่ หากงานบกพร่องหรือไม่ดีหัวหนา้ควรจะใชเ้ทคนิคอะไร หรือถา้งานดี
ไม่มีบกพร่องควรจะใชเ้ทคนิคอะไร ซ่ึงเทคนิคท่ีใชย้อ่มแตกต่างกนัไม่เหมือนกนัทั้งตวัเทคนิคเอง
และวิธีการใชเ้ทคนิค นัน่คือก่อนการใชเ้ทคนิคหวัหนา้ตอ้งทราบเร่ืองการประเมินผลเสียก่อน การ
ติดตามผลการประเมินล่วงหนา้ก่อนการจูงใจน้ี จะน ามาซ่ึงการเพิ่มประสิทธิภาพของการ
ประเมินผลดว้ยเพราะถา้การประเมินผลงานมีการผิดพลาดหรือไม่เท่ียงธรรม การจูงใจยอ่มจะ
ผิดพลาดและขาดประสิทธิภาพตามไปดว้ย 
  4. แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหา หมายถึง ปัญหาในองคก์ารมีมากมายหลาย
ชนิดทั้งปัญหาเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล ปัญหาเก่ียวกบังานและปัญหาอ่ืน ๆ  ทั้งภายนอกและภายใน 
ไม่วา่ปัญหาใดก็ตาม ทรัพยากรบุคคลเท่านั้นจะมีประสิทธิภาพสูงสุดในการแกปั้ญหา การใหเ้กียรติ
ลูกนอ้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหานั้น ๆ  ใหมี้โอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้น นอกจากจะ
ท าใหก้ารแกปั้ญหานั้น ๆ  บรรลุผลส าเร็จไดโ้ดยง่ายแลว้ ความร่วมมือร่วมใจในการท างานของ
ลูกนอ้งก็จะมีมากขึ้นอีกดว้ย การใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็น เป็นการสร้างแรงจูงใจแบบ
หน่ึง คือ “การยอมรับ“ (Recognition) ดว้ยเหตุน้ีการสร้างแรงจูงใจจึงช่วยในเร่ืองการแกปั้ญหาของ
หน่วยงานได ้
  5. แรงจูงใจสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคข์องบุคลากรได ้เม่ือเขาไดรั้บ
ความเอาใจใส่และก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา พวกเขาจะมีก าลงัใจและมีความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาการปฏิบติังานและพฤติกรรมของตนเองใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร 
  6. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มจ านวนสมาชิกองคก์าร โดยท่ีไม่ตอ้งมีการจา้งงานเพิ่ม หมายถึง
เม่ือสมาชิกขององคก์ารมีแรงจูงใจในการท างาน พวกเขาจะมีความสุขกบัการท างาน มีความพอใจ
และยนิดีทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ และท าใหอ้งคก์ารไดผ้ลงาน
มากขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจมีความส าคญั 3 ประการ คือมีความส าคญัต่อองคก์าร ช่วยให้
องคก์ารไดค้นดี มีความสามารถมาร่วมงาน มีความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และมรความส าคญัต่อบุคลากร คือ สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากร และเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย  

3. ประเภทของการจูงใจ (Types of motivation) 
 มีนกัวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศ และต่างประเทศ ไดแ้บ่งประเภทของการจูงใจ

ออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) และการจูงใจภายนอก (Extrinsic 
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motivation) อีกทั้งยงัไดอ้ธิบายความหมายและคุณลกัษณะของการจูงใจทั้ง 2 ประเภท ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 
  3.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 

  ประยงค ์มีใจซ่ือ (2545, หนา้ 18) อธิบายความหมายของ การจูงใจภายในไวด้งัน้ีวา่ 
เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการของบุคคลท่ีจะกระท ากิจกรรม เพื่อท่ีจะท าให้ตนเองมี
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถ และตนเองเป็นผูลิ้ขิตชีวิตของตนเอง เม่ือไรท่ีสามารถท างาน
จนประสบผลส าเร็จไดก้็จะเกิดความพึงพอใจ 

  ตุลา มหาพสุธานนท ์(2547, หนา้ 57) อธิบายความหมายของการจูงใจภายใน คือ
ความพึงพอใจจากผลงานของตนเอง คุณลกัษณะของการจูงใจภายในดงักล่าว เช่น เม่ือท างานเสร็จ
ส้ินแลว้รู้สึกภูมิใจในผลงาน หรือรู้สึกถึงความประสบผลส าเร็จของตนเอง 

  วิเชียร วิทยอุดม (2547, หนา้ 20) อธิบายความหมายการจูงใจภายใน หมายถึง เป็นการ
จูงใจท่ีเกิดขึ้นจากความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งงานกบัผูป้ฏิบติังาน โดยบุคคลนั้นเป็นผูก้  าหนด
ขึ้นมาเองคุณลกัษณะของการจูงใจภายในดงักล่าว คือการเกิดแรงจูงใจเพราะเห็นคุณค่าและ
ความส าคญัของงาน การตอ้งการความส าเร็จในงาน การอยากท างานเพราะอยากทา้ทาย
ความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมนอกเหนือจากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมดา้นกีฬา หรือ
ท างานอดิเรกของแต่ละคน ลว้นเกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทั้งส้ิน 

  สมยศ นาวีการ (2547, หนา้ 24) กล่าวถึงการจูงใจภายใน คือ ความตอ้งการและความ
ปรารถนาท่ีมีอยูภ่ายในบุคคลจะสร้างแรงจูงใจภายในของเขาขึ้นมา พลงัเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการ
ก าหนดความคิดของเขาท่ีน าไปสู่การเกิดขึ้นของพฤติกรรมของเขาภายในสถานการณ์บางอยา่ง โดย
ท่ีคุณลกัษณะของการจูงใจภายในดงักล่าว เช่น ความตอ้งการเฉพาะของบุคคลเป็นความตอ้งการ
พิเศษความรู้สึกประสบความส าเร็จ ความภาคภูมิใจในตนเอง การตระหนกัในความสามารถของ
ตนเอง 

  ภาวิณี เพชรสวา่ง (2552, หนา้ 60) กล่าวไวว้า่การจูงใจภายในเป็นส่ิงจูงใจท่ีเกิดมาจาก
ความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคล และส่ิงดงักล่าวเกิดมาจากผลโดยตรงของพฤติกรรมในแต่ละคน 
คุณลกัษณะของการจูงใจภายในท่ีส าคญัคือ เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและสามารถจูงใจไดม้ากกวา่ส่ิงจูงใจ
ภายนอก 

  Daft (2008, p. 25) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจจากภายใน เป็นส่ิงท่ีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงเกิด
ขึ้นมาเองจากความตอ้งการทางกาย แรงจูงใจแบบน้ีจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะตวัของแต่
ละบุคคลซ่ึงอาจจะเรียกอีกอย่างวา่แรงจูงใจส่วนบุคคล 
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  จากค าจ ากดัความเก่ียวกบัการจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ดงัท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ 
ผูว้ิจยัขอสรุปคุณลกัษณะของการจูงใจภายในวา่ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการของบุคคลเป็น
ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกนึกคิดท่ีดี เป็นการท าดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงเกิดจากความรู้สึกภายในและ
อารมณ์ท่ีตอ้งการจะกระท าเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ดงัเช่น ตอ้งการความส าเร็จในงาน 
ตอ้งการความทา้ทาย ตอ้งการความกา้วหนา้ ไดรั้บความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานนั้นส าเร็จ และการ
ไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

  3.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) 
  ประยงค ์มีใจซ่ือ (2545, หนา้ 19) อธิบายความหมายของการจูงใจภายนอกวา่ เป็น

แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงจูงใจนอกตวับุคคล 
  ตุลา มหาพสุธานนท ์(2547, หนา้ 58) กล่าววา่ การจูงใจภายนอกเกิดจากส่ิงเร้า

ภายนอกหรือส่ิงแวดลอ้มภายนอกเป็นตวัคอยกระตุน้ รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวฒันธรรม 
ประเพณี ความเช่ือ และค่านิยมของสังคม คุณลกัษณะของการจูงใจภายนอกดงักล่าว คืออ านาจ 
เกียรติยศ การยกยอ่งนบัถือ การแข่งขนั สภาพและบรรยากาศของการท างาน 

  วิเชียร วิทยอุดม (2547, หนา้ 21)  อธิบายความหมายการจูงใจภายนอก หมายถึง เป็น
การจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงปกติมีบุคคลอ่ืนเป็นผูก้  าหนดมากกวา่
การจูงใจท่ีบุคคลนั้นก าหนดเอง คุณลกัษณะดงักล่าวของการจูงใจภายนอก คือการก าหนดเงิน
ค่าตอบแทนการใหผ้ลประโยชน์ต่าง  ๆ  นโยบายของบริษทั 

  สมยศ นาวีการ (2547, หนา้ 25) กล่าวถึงการจูงใจภายนอก คือ การจูงใจภายนอกถูก
สร้างขึ้นมาบนพื้นฐานของการจูงใจภายใน การจูงใจภายนอกรวมเอาพลงัต่าง  ๆ  ท่ีมีอยูภ่ายใน
บุคคล และปัจจยัต่าง  ๆ  ท่ีควบคุมโดยผูบ้ริหารเขา้ไวด้ว้ยกนั คุณลกัษณะดงักล่าวของการจูงใจ
ภายนอก คือสภาพแวดลอ้มของงาน เงินเดือน สวสัดิการ และนโยบายของบริษทั การยกยอ่ง 
ความกา้วหนา้และความรับผิดชอบ 

  ภาวิณี เพชรสวา่ง (2552, หนา้ 61) อธิบายความหมายของการจูงใจภายนอก คือ ความ
พึงพอใจจากการท่ีผูอ่ื้นเป็นผูใ้หร้างวลั คุณลกัษณะดงัท่ีกล่าวของการจูงใจภายนอก เช่น
ผลตอบแทนจากการท างาน การเล่ือนต าแหน่ง โล่รางวลั ค าชม 

  Daft (2008, p. 26) กล่าววา่ แรงจูงใจจากภายนอกซ่ึงเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกหรือ
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก เป็นส่ิงคอยกระตุน้รวมทั้งยงัถูกหล่อหลอมจากวฒันธรรมประเพณี ความเช่ือ 
และค่านิยมของสังคม 

  จากค าจ ากดัความเก่ียวกบัการจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ท่ียกมากล่าว
ขา้งตน้ผูว้ิจยัขอสรุปคุณลกัษณะการจูงใจภายนอก คือ เป็นปัจจยัภายนอกร่างกาย ท่ีเกิดจากการ
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ไดรั้บแรงกระตุน้ใหม้องเห็นจุดหมายปลายทางหรือส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 
เช่นต าแหน่ง ส่ิงของล่อใจ รางวลั ค่าจา้ง ผลตอบแทนจากการท างาน ความปลอดภยั ความมัน่คงใน
การท างาน การไดรั้บความรัก และการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 

4. ทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 มีนกัวิชาการไดเ้สนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองแรงจูงใจ ดงัน้ี (นิตยา เพญ็ศิรินภา, 2546, 

หนา้ 28-35) 
  4.1 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) 
  อบัราแฮม มาสโลว ์ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงขึ้นมา 

มาสโลว ์ระบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด 
ขอบข่ายของมาสโลวจ์ะอยูบ่นพื้นฐานของสมมุติฐานรากฐานสามขอ้ คือ 

  - บุคคลคือ ส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการของบุคคลสามารถมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของพวกเขา้ได ้ความตอ้งการท่ียงัไม่ถูกตอบสอนงเท่านั้นสามารถมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมความตอ้งการท่ีถูกตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ 

  - ความตอ้งการของบุคคลจะถูกเรียงล าดบัตามความส าคญั หรือเป็นล าดบัชั้นจาก
ความตอ้งการพื้นฐาน (เช่น อาหารและท่ีอยูอ่าศยั) ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น (เช่น 
ความส าเร็จ) 

  - บุคคลท่ีจะกา้วไปสู่ความตอ้งการระดบัต่อไปเม่ือความตอ้งการระดบัต ่าลงมาไดถู้ก
ตอบสนองอยา่งดีแลว้เท่านั้น นัน่คือ คนงานจะมุ่งการตอบสนองความตอ้งการสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีปลอดภยัก่อน ก่อนท่ีจะถูกจูงใจใหมุ้่งไปสู่การตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 

  Maslow (1970) แบ่งระดบัความตอ้งการของบุคคลเป็น 5 ขั้น จดัแบ่งจากระดบัต ่าไป
สูง ดงัน้ี 

  1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) 
  ความตอ้งการทางร่างกายจะอยูล่  าดบัต ่าท่ีสุด ความตอ้งการพื้นฐานมากท่ีสุดท่ีระบบ

โดยมาสโลว ์ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหมายถึงแรงผลกัดนัทางชีววิทยาพื้นฐาน เช่น ความตอ้งการ
อาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยู่อาศยั เพื่อการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี บริษทัจะตอ้งใหเ้งินเดือน
อยา่งเพียงพอแก่บุคคลท่ีพวกเขาจะรับภาระสภาพการด ารงชีวิตอยูไ่ด ้(เช่น อาหารและท่ีอยูอ่าศยั) 
ในท านองเดียวกนัเวลาพกัจะเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของงานดว้ยท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคล
ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายของพวกเขาได ้บริษทัมากขึ้นทุกทีก าลงัมีโครงการออกก าลงั
กายน้ีจะช่วยใหพ้นกังานมีสุขภาพดีดว้ยการตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายของพวกเขา บุคคล
ท่ีหิวจนเกินไปหรือเจ็บป่วยจนเกินไปยากท่ีจะมีส่วนช่วยต่อบริษทัของพวกเขาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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โดยทัว่ไปความตอ้งการทางร่างกายจะถูกตอบสนองดว้ยรายไดท่ี้เพียงพอและสภาพแวดลอ้มของ
งานท่ีดี เช่น หอ้งน ้าสะอาด แสงสวา่งท่ีเพียงพอ อุณหภูมิท่ีสบายและการระบายอากาศท่ีดี 

  2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) 
  ความตอ้งการความปลอดภยัความตอ้งการล าดบัท่ีสองของมาสโลว์ จะถูกกระตุน้

ภายหลงั จากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัจะหมายถึง
ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ บริษทัสามารถท า
ได ้หลายส่ิงหลายอยา่งเพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการความปลอดภยั ตวัอยา่งเช่น บริษทัอาจจะ
ใหก้ารประกนัชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั กฎและขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม
และสมควร และการยอมให้มีสภาพแรงงาน 

  3. ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) 
  ความตอ้งการทางสังคมคือ ความตอ้งการระดบัสามท่ีระบุโดยมาสโลว ์ความตอ้งการ

ทางสังคมจะหมายถึงความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนัการมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อ
การตอบสนองความตอ้งการทางสังคม บริษทัอาจจะกระตุน้การมีส่วนร่วมภายในกิจกรรมทาง
สังคม เช่น งานเล้ียงของส านกังาน ทีมฟุตบอลหรือโบวล่ิ์งของบริษทัจะให้โอกาสของการ
ตอบสนองความตอ้งการทางสังคมดว้ย การเป็นสมาชิกสโมสรของบริษทัจะใหโ้อกาสท่ีดีแก่
ผูบ้ริหารเพื่อ “การสร้างเครือข่าย” กบัผูบ้ริหารคนอ่ืน ในขณะท่ีตอบสนองความตอ้งการทางสังคม
ของพวกเขาไดด้ว้ย 

  4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) 
  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงคือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี ความตอ้งการเหล่าน้ี

หมายถึงความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความ
ตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี ตวัอยา่งเช่น พวกเขา
อาจจะไดรั้บเชิญงานเล้ียงเพื่อท่ีจะยกยอ่งความส าเร็จท่ีดีเด่น การพิมพเ์ร่ืองราวภายในจดหมายข่าว
ของบริษทั เพื่อท่ีจะพรรณนาความส าเร็จของบุคคล การใหกุ้ญแจหอ้งน ้าแก่ผูบ้ริการ การใหท่ี้จอด
รถยนตส่์วนบุคคล และการประกาศ “บุคคลดีเด่น” ประจ าเดือน ลว้นแต่เป็นตวัอยา่งของส่ิงท่ี
สามารถกระท าเพื่อการตอบสนองความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง การใหร้างวลัเป็นนาฬิกาและ
เพชรแก่การบริการท่ีดีและรางวลัราคาถูก เช่น ที-เช้ิต และเหยอืกเบียร์จะมีประโยชน์ต่อการยกยอ่ง
ดว้ย 

  5. ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-actualization needs) 
  ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ ความตอ้งการระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะ

ตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความเป็นอิสระและความ
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รับผิดชอบ บริษทัไดพ้ยายามจูงใจบุคคลเหล่าน้ีดว้ยการเสนอต าแหน่งท่ีทา้ทายแก่พวกเขา ความ
ตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใช้
ความสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของ
ชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายคามสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิด
สร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-1 ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์
 

  ลกัษณะส าคญัของทฤษฎีของมาสโลว ์ 
  1. การน าความรู้เร่ืองล าดบัความตอ้งการไปใชใ้นองคก์าร มีประโยชน์ช่วยช้ีนาการจดั

สภาพแวดลอ้ม เง่ือนไขการท างาน ผลตอบแทน เช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ และความกา้วหนา้ในตา
แหน่งหนา้ท่ีใหส้นองต่อความตอ้งการของบุคคลจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานแต่การสนอง
ความตอ้งการอาจไม่จาเป็นตอ้งจดัทั้ง 5 ล าดบักบัทุกคน บุคลากรระดบัผูป้ฏิบติังาน (Layman) อาจ
เนน้การตอบสนองความตอ้งการล าดบั 1-3 แต่ถา้เป็นบุคลากรระดบัหัวหนา้ (Manager) อาจตอ้ง
เนน้การตอบสนองในล าดบัท่ีสูงขึ้นถึงล าดบั 4 และ 5  

ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) 

อาหาร น ้า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยัและความตอ้งการทางเพศ (Food, Water, Shelter and sex) 

 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety needs) 

ความมัน่คงและความคุม้ครอง 

 

ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) 

ความยอมรักและความรัก 

 

ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) 

การยกยอ่ง ความนบัถือ สถานะ 

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 

(Self-actualization needs) 
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  2. มาสโลวย์อมรับล าดบัขั้นของความตอ้งการอาจไม่ตอ้งเกิดขึ้นตามล าดบั 1 ถึง 5 
เสมอไป ในบางคนแมก้ าลงัไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ล าดบั 1 อยูเ่ขาก็อาจเร่ิมมีความ
ตอ้งการล าดบั 2 และ 3 เกิดขึ้นควบคู่พร้อม ๆ  กนัไปดว้ย และมีขอ้ยกเวน้สาหรับผูมี้บุคลิกภาพ
พิเศษท่ีอาจมีความตอ้งการล าดบัท่ีสูงโดยไม่จาเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการล าดบั 
ตน้ ๆ  เช่น มหาตมะคานธี อดอาหารเพื่อเรียกร้องเสรีภาพของอินเดีย นกับวช พระ นกัปราชญบ์าง
ท่านสนใจความตอ้งการล าดบัสูงมากกวา่สนใจความตอ้งการล าดบัตน้ ๆ  

  ตามทฤษฎีของมาสโลวบ์ุคคลจะถูกจูงใจใหต้อบสนองความตอ้งการระดบัต ่าก่อนท่ี
พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง ยิง่กวา่นั้นเม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึงถูก
ตอบสนองแลว้ความตอ้งการน้ีจะไม่เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีพลงัต่อไปอีก Maslow เช่ือวา่ความตอ้งการ
เหล่าน้ีจะถูกเรียงล าดบัจาก “ต ่าสุด” ไปยงั “สูงสุด” Maslow กล่าววา่ เม่ือความตอ้งการ ณ ระดบั 
“ต ่าสุด” ร่างกายไดถู้กตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ ณ ระดบั “สูงขึ้น” ต่อไป คือ ความตอ้งการ
ความปลอดภยั จะมีความส าคญัมากท่ีสุดและต่อไปตามล าดบั 

  ทฤษฎีของมาสโลวจ์ะถูกสร้างขึ้นมาบนพื้นฐานท่ีวา่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดถู้ก
ตอบสนองจะเป็นปัจจยัท่ีปลุกเร้าพฤติกรรมของบุคคล เม่ือความตอ้งการไดถู้กตอบสนองตาม
สมควรแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหยดุเป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม 

  4.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG (Alderfer’s ERG theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ ความตอ้งการใดเกิดขึ้นก่อนหรือ
หลงั และความตอ้งการหลาย ๆ  อยา่งอาจเกิดขึ้นพร้อมกนัได ้แอลเดอร์เฟอร์ไดพ้ฒันาทฤษฎีความ
ตอ้งการการด า รงอยู ่ความสัมพนัธ์ และความกา้วหนา้ท่ีเรียกรวมกนัวา่ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG 
Theory) โดยยดึถือพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีของมาสโลวโ์ดยตรง แต่มีการสร้างรูปแบบท่ีเป็น
จุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์คือ แอลเดอร์เฟอร์เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ 

  1. ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษา
โรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ยความ
ตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์
ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มี
สวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท า ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
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  2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 

  3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ยความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลวผ์ูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังาน
พฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกวา้งขึ้น โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงขึ้น อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จ 

  ทฤษฎี ERG น้ีจะมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคญัอยู ่คือ 
  1. ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) นัน่คือ หากความตอ้งการ

ระดบัใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทน้ีจะมีอยูสู่ง 
  2. ขนาดของความตอ้งการ (Desire strength) ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ 

(เช่น ความตอ้งการอยู่รอด) ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ ก็จะยิง่ท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ี
อยูสู่งกวา่ (เช่น ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต) มีมากยิง่ขึ้น 

  3. ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) ถา้หากความตอ้งการ
ประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็จะท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู่
ต ่าลงไปมีความส าคญัมากขึ้น 
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ภาพท่ี 2-2 ล าดบัความตอ้งการ ของแอลเดอร์เฟอร์ 
 

 จากภาพท่ี 2-2 แสดงความสัมพนัธ์ของความตอ้งการในการด ารงชีวิต ความตอ้งการ
ทางดา้นความสัมพนัธ์ และความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ ของทฤษฎีความตอ้งการ
ของอีอาร์จี 

 แอลเดอร์เฟอร์เรียงลาดบัความตอ้งการของมาสโลวใ์หส้ั้นลง เพราะคน้พบจากการวิจยั
วา่ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ม่มีลกัษณะแยกยอ่ยเป็นอิสระต่อกนั แต่มีลกัษณะเป็นกลุ่ม
ความตอ้งการท่ีสาคญัเพียง 3 กลุ่ม นอกจากน้ียงัพบวา่ในขณะท่ีบุคคลพยายามแสวงหาสนองความ
ตอ้งการจากล าดบั 1 ไปหาล าดบั 3 นั้น ถา้บุคคลพบความคบัขอ้งใจ (Frustration) ในขั้นสูง ก็
ยอ้นกลบัมาใหค้วามสนใจกบัการสนองความตอ้งการลาดบัท่ีต่ากวา่ใหม้ากขึ้นเป็นการชดเชย เช่น 
ถา้บุคคลไม่สามารถประสบความเจริญกา้วหนา้ในการงาน ก็จะชดเชยดว้ยการแสวงหาความมัน่คง
ในการท างาน และสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานใหไ้ดรั้บความรักและความนิยมเพิ่มขึ้น  

 ขอ้แตกต่างระหวา่ง ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์และของแอลเดอร์เฟอร์จะอยูท่ี่
ลกัษณะของความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นภายในความตอ้งการประเภทต่าง ๆ  กล่าวคือ ตามทฤษฎีความ
ตอ้งการของมาสโลว ์นั้น ความตอ้งการจะไดรั้บการตอบสนองเป็นขั้น และกา้วหนา้ขึ้นไปเร่ือย ๆ  
กล่าวคือ เม่ือใดท่ีความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัท่ี
สูงขึ้นก็จะมีผลในการจูงใจ ซ่ึงทางทฤษฎีการจูงใจ ERG ก็มีสภาพเหมือนกนัในแง่น้ีแต่ทฤษฎีการ
จูงใจ ERG จะมีการเคล่ือนตวัถอยหลงัดว้ย กล่าวคือ ถา้ความตอ้งการใดไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ประเภทความตอ้งการท่ีมีผลสูงก็จะถอยกลบัไปสู่ความตอ้งการท่ีต ่ากวา่ และจากความจริงดงักล่าว
ท าใหผู้บ้ริหารสามารถทราบถึงสถานการณ์ต่าง ๆ  ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อความตอ้งการกา้วหนา้เติบโต 
หรือความตอ้งการความสัมพนัธ์ ซ่ึงในสถานการณ์เช่นวา่น้ี แอลเดอร์เฟอร์ช้ีใหท้ราบว่าประเภท
ของความตอ้งการท่ีอยูต่  ่าลงไปจะมีความส าคญัในการจูงใจทนัทีและถา้หากความตอ้งการดา้น
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ความสัมพนัธ์ไม่ไดรั้บการตอบสนองเม่ือใด เม่ือนั้นความตอ้งการอยูร่อดจะเพิ่มความส าคญัขึ้น
อยา่งรวดเร็ว 

  4.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s trichotomy of needs) 
  ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการ

ความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่
ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตน
ท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้ างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

  ในช่วงปีค.ศ. 1940s นกัจิตวิทยาช่ือ McClelland (1985) ไดท้ าการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของ
มนุษย ์โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ  แลว้ใหบุ้คคลเขียนเร่ืองราว
เก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ี
จะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
   1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
ท าส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยัของแมกคลีลแลนด ์พบวา่ บุคคลท่ี
ตอ้งการความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 
และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
  2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความตอ้งการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะ
พยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
  3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower)) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่งตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่
บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

  จากการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานใน
ลกัษณะ3 ประการดงัน้ี 
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  1. งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะตดัสินใจ
และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

  2. ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของ
เขา 

  3. ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าใหเ้ขามี
ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

  นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้ แมคคลีแลนดไ์ดพ้บวา่ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยั
หน่ึงท่ีมีผลต่อการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขา
ท าดว้ยจากลกัษณะของแรงจูงใจทั้ง 3 อยา่งขา้งตน้ แมกคลีลแลนด ์ไดใ้หค้วามส าคญัแก่ความ
ตอ้งการทางดา้นความส าเร็จมากท่ีสุด โดยเฉพาะในประเทศท่ีตอ้งการพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจ 
ผูป้ระกอบการจะยอมรับความเส่ียงภยับางอยา่ง เช่นมีการพฒันาทรัพยากรน ามาใชใ้นอุตสาหกรรม
เพื่อความส าเร็จทางดา้นเศรษฐกิจและความกา้วหนา้ของประเทศ นอกจากน้ีเขายงัมีความเช่ือวา่
คุณลกัษณะทางดา้นความส าเร็จอาจจะน ามาสร้างใหเ้กิดขึ้นแก่งานได ้เช่นความรับผิดชอบส่วน
บุคคล 

  ทฤษฎีของแมคเคลแลนด ์วางกรอบแรงจูงใจไปท่ีความตอ้งการ 3 ประการ ท่ีอยูเ่หนือ
ระดบั 1 และ 2 ของมาสโลว ์จดัวา่เป็นความตอ้งการในระดบัสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีน้ีจะ
ขึ้นกบัรากฐานความเป็นอยูใ่นองคก์ารท่ีสามารถจดัการตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตนทาง
ร่างกายและความมัน่คงปลอดภยัของบุคลากรไดค้รบถว้นสมบูรณ์แลว้ บุคลากรจึงตอ้งการ
ความส าเร็จตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี และตอ้งการอ านาจตามมา  

  ลกัษณะท่ีสาคญัของทฤษฎี  
  1. แมคเคลแลนด ์ใหแ้นวคิดวา่ความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีพฒันาและเปล่ียนแปลงได ้ถา้

บุคคลมีประสบการณ์การเรียนรู้ ศึกษา อบรม หรือจดัส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารใหส่้งเสริมความรู้
ความคิด นบัเป็นจุดเด่นของการจดัการในองคก์ารท่ีสามารถมีบทบาทตรวจสอบความตอ้งการของ
บุคคล และช่วยพฒันาบุคคลใหเ้ขาแกไ้ขปรับปรุงความตอ้งการได ้ 

  2. ความตอ้งการความส าเร็จเป็นแรงจูงใจท่ีพบวา่มีคุณค่าต่อบุคคลและองคก์ารมาก 
เพราะเป็นท่ีมาของการปรับเปลี่ยน เจตคติ และเป้าหมายของบุคคลใหมุ้่งพฒันาความรู้
ความสามารถ และทกัษะต่าง ๆ  เพื่อการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี และมีความส าเร็จ  

  3. มีขอ้คน้พบเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลท่ีแรงจูงใจมุ่งส าเร็จ หรือเรียกวา่แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) ดงัน้ี  

   3.1 เป็นบุคคลท่ีพอใจท่ีจะรับผิดชอบ แกปั้ญหา รับผิดชอบตนเองอยา่งอิสระ  
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   3.2 เป็นบุคคลท่ีเม่ือทากิจการใดก็ตอ้งการทราบผล (Feedback) เพื่อการปรับปรุง
แกไ้ข  

   3.3 เป็นบุคคลท่ีพอใจกาหนดเป้าหมายของการท างานดว้ยตนเอง  
   3.4 เป็นบุคคลท่ีนิยมตั้งเป้าหมายระดบัปานกลาง ไม่ตั้งแบบเลง็ผลเลิศ เพราะไม่

ชอบเส่ียง แต่ก็ไม่ชอบตั้งเป้าหมายท่ีง่ายเกินไป  
  4. ผูมี้ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีจะท างานโดยมุ่งคน (ใหค้นรอบขา้งรักใคร่

พอใจ) มากกวา่มุ่งงาน (ท าใหง้านส าเร็จ ดูคนท่ีผลของงาน)  
  5. ผูมี้ความตอ้งการอ านาจ อาจมีลกัษณะท่ีไม่พึงปรารถนา ถา้เป็นอ านาจจากการ

บงัคบัเผด็จการ ขาดเหตุผลแต่จะดีขึ้นถา้ส่งเสริมอานาจท่ีเกิดจากอิทธิพลทางความรู้ ความคิด 
ความสามารถท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้น และเป็นการใชอ้านาจแบบประชาธิปไตย 

  นอกจากน้ี แมคคลีแลนดพ์บวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะ
ท างานในลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามี
อิสระท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยาก
จนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานได้
และท าใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้นอกจากงานใน
ลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนดไ์ดพ้บวา่ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการท างานเพื่อให้
ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาท าดว้ย 

 

 
 
ภาพท่ี 2-3 ความสัมพนัธ์ของความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ และความตอ้งการ 
  ความผกูพนั ของทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ 
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  4.4 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
  ทฤษฎีการจูงใจดว้ยสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก ซ่ึงสรุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ ท่ี

สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 
   4.4.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 
   ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหต้นชอบและรักงาน

ปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย 
อนัไดแ้ก่  

   1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
ส าเร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งเป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน 
นั้น  ๆ  

   2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูใ่นรูปแบบยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึง
การยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

   3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความริเร่ิม 
สร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดย
ล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

   4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบใหม่  ๆ  และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 

   5. ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลใน
องคก์าร การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

   4.4.2 ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factor) 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการ

ท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลใน
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานช้ินน้ี และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคลไดแ้ก่ 
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   1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น  ๆ  เป็น
ท่ีพอใจบุคลากรท่ีท างาน 

   2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

   3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ
ติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

   4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติ
และศกัด์ิศรี 

   5. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์าร
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

   6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน  ๆ  เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง  ๆ  อีก
ดว้ย 

   7. ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน
ในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท า
ใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

   8. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การท างานความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

   9. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

   Hertzberg (1959) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมี
ค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลความพึงพอใจในงานขึ้นมาได ้แต่ถา้ค่าเป็นลบบุคคลจะมี
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นสุขอนามยัถา้มีค่าเป็นลบจะมี
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้นสถานอนามยัมีหนา้ท่ีท่ี
จะค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคลใหมี้ความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากขึ้น 
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ตารางท่ี 2-1 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
1. ความส าเร็จในการท างาน 1. นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
2. การยอมรับนบัถือ 2. วิธีการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
3. ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
4. ความรับผิดชอบในงาน 4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 
6. ความเจริญเติบโตขององคก์าร 6. ความปลอดภยัในการท างาน 

 
 เฮอร์เบร์ิกเห็นวา่ปัจจยัค ้าจุนนั้นเป็นสภาพแวดลอ้มอนัส าคญัยิง่ของงานท่ีจะรักษาคนไว้

ในองคก์ารในลกัษณะท่ีทาใหเ้ขาพอท่ีจะท างานได ้กล่าวคือถา้ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองจะเป็นสาเหตุทาใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแมปั้จจยัสุขอนามยัจะไดรั้บการ
ตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น และแมผู้บ้ริหารจะ
พยายามลดส่ิงท่ีใหค้นไม่พอใจในการท างานมาจนถึงระดบัศูนย ์และพยายามตอบสนองความ
ตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใด ก็เป็นแต่เพียงการท าใหไ้ม่เกิดความไม่พึงพอใจขึ้นเท่านั้น 
แต่จะไม่สามารถนาไปสู่ความพอใจในงานหรือจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเตม็
ความสามารถได ้นั้นคือปัจจยัสุขอนามยัในตวัของมนัเอง ไม่สามารถจูงใจบุคคล มีแต่ปัจจยัจูงใจ
เท่านั้นท่ีจะจูงใจบุคคลใหท้ างานได ้ดงันั้น ถา้ยดึทฤษฎีเฮอร์สเบอร์กแลว้ บุคคลจะตอ้งท างานท่ีมี
ลกัษณะทา้ทายจึงจะเป็นการจูงใจเขาใหท้ างานอยา่งแทจ้ริง 

 โดยสรุป เฮอร์เบร์ิก ไดใ้หค้วามเขา้ใจวา่แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นมาจากแต่ละบุคคล จะ
มิใช่ขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง ปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุงจิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุดก็คือจะสามารถช่วยขจดั
ความไม่พอใจต่าง ๆ  ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ี
ตอ้งการสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ  ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้ง
ปัจจยัท่ีใชบ้ ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองการจูงใจน้ี เฮอร์เบร์ิก ไดเ้ร่ิมตน้พฒันาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน (Job 
enrichment) เพื่อใหค้่าของงานสูงขึ้นและมีเน้ือหามากขึ้น เพื่อใหมี้ปัจจยัท่ีใชจู้งใจไดเ้พิ่มมากขึ้นใน
ตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ใหมี้คุณค่าเน้ือหาสูงขึ้นน้ีเอง ท่ีงานต่าง  ๆ  จะมีความหมายมาก
ยิง่ขึ้น มีความส าเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงขึ้นกา้วหนา้มากขึ้น และ
ส่งเสริมการเติบโตใหแ้ก่แต่ละคนได ้ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอนัมาก 
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  4.5 ทฤษฎี X และ Y ของ แมคเกรเกอร์ 
  McGregor (1960) ให้แนวความคิดวา่ในการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารแต่ละคนนั้นจะ

ขึ้นอยูก่บัความเช่ือเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่เป็นอยา่งไร การบริหารงานจะขึ้นอยูก่บัทศันะและ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วิธีการท่ีผูบ้ริหารใช้
บริหารคนในทางปฏิบติัจะขึ้นอยูก่บัวา่ผูบ้ริหารตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพนกังานไวอ้ยา่งไร 

  แมคเกรเกอร์ ไดต้ั้งทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ซ่ึงอธิบายไดด้งัน้ี 
  ทฤษฎี X ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานวา่ คนโดยพื้นฐานแลว้จะมีลกัษณะของความเกียจคร้าน

และหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการบงัคบั ผูบ้ริหารจะบริหาร
พนกังานดว้ยการออกค าสั่งควบคุม 

  ทฤษฎี Y ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานวา่ คนโดยพื้นฐานแลว้มีความขยนัหมัน่เพียร ให้ความ
ร่วมมือและสนบัสนุน มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน ผูบ้ริหารจะบริหารพนกังานดว้ยการใหมี้
ส่วนร่วมและมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ 

  ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะพยายามก าหนดมาตรฐานในการควบคุม
ใตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด มีการสั่งโดยตรง การจูงใจจะเนน้ค่าตอบแทนดา้นเงินและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ  การใชร้ะเบียบและหนา้ท่ี และคุกคามดา้นการลงโทษผูบ้ริหาร จะเห็นวา่
จุดส าคญัของการจูงใจคือ การตอบสนองความตอ้งการของคนดว้ยความตอ้งการพื้นฐานเท่านั้น 

  ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือวา่ การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและการใช้
แนวทางท่ีเหมาะสม คนจะควบคุมแลละสั่งงานดว้ยตนเอง แรงจูงใจคือ ความรับผิดชอบซ่ึงมีอยูทุ่ก
คนผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสม และวิธีการปฏิบติังานท่ีช่วยให้บุคคลเหล่าน้ี
สามารถประสพความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเองควบคู่กนัไปกบัความส าเร็จในเป้าหมาย
องคก์าร รายละเอียดดงัตารางท่ี 2-2 
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ตารางท่ี 2-2 เปรียบเทียบทฤษฏี X และทฤษฏี Y 
 

ทฤษฏี X ทฤษฏี Y 
1. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ไม่ชอบ
ท างาน 

1. คนส่วนมากโดยธรรมชาติชอบท างาน ตั้งใจ
ท างาน 

2. คนส่วนมากไม่มีความทะเยอทะยาน มีความ 
รับผิดชอบนอ้ย 

2. การควบคุมดว้ยตนเองเป็นส่ิงเสริมสร้างการ
ท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบ
ความส าเร็จ 

3. คนส่วนมากมีความคิดริเร่ิมนอ้ยในการแก ้
ปัญหาขององคก์าร 

3. ความสามารถในดา้นความคิดริเร่ิมในการ
แกปั้ญหาขององคก์ารนั้นมีอยูเ่กือบทุกคน 

4. การจูงใจเป็นการจูงใจทางดา้นร่างกายและ 
ความปลอดภยัเท่านั้น 

4. การจูงใจเป็นเร่ืองของความตอ้งการมีช่ือเสียง
และความส าเร็จในชีวิต 

5. คนส่วนมากชอบใหค้วบคุมอยา่งใกลชิ้ด
และถูกบงัคบัเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จใน
เป้าหมายขององคก์าร 

5. คนสามารถสั่งการไดด้ว้ยตนเองและมี
ความคิดริเร่ิมในการท างาน ถา้หากวา่ไดรั้บการ
จูงใจอยา่งถูกตอ้ง 

 
   ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ มีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์

โดยท่ีทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นสมมติฐานการตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าเท่านั้น (ความ
ตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั) ในการจูงใจบุคคลในองคก์ารจึงคาดหมาย
เก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่ 

1. ปฏิบติัตามค าสั่งเท่านั้น 
2. มีความสนใจในการปรับปรุงงานนอ้ยมาก 
3. จะมีการหยดุพกัหรือหลีกเล่ียงงานมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
4. ตอ้งการผลตอบแทนทางดา้นการเงินเท่านั้น 

   และทฤษฎี Y จะตั้งอยูบ่นสมมติฐานการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง 
(ความมีช่ือเสียง และความสมหวงัในชีวิต) ในการจูงใจบุคคลในองคก์ารจึงคาดหมายเก่ียวกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่ 

1. ปฏิบติังานมากกวา่ท่ีก าหนดไว ้
2. ใหค้วามสนใจในการปรับปรุงงานใหดี้ขึ้น 
3. ไม่ยอมเสียเวลาในการท างาน 
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4. ตอ้งการเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น 
   คนในโลกคงไม่มีแค่ 2 ประเภท แบบทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยส้ินเชิงเท่านั้น 

ประเภทท่ีมีมากท่ีสุดน่าจะเป็น ทฤษฎี XY คือ บางคร้ังขี้ เกียจ บางคร้ังขยนั แต่ขี้ เกียจมากกวา่ขยนั
หรือจะเป็นทฤษฎี YX คือ บางคร้ังขยนั บางคร้ังขี้ เกียจ แต่ขยนัมากกวา่ขี้ เกียจ จะเห็นไดว้า่ Theory 
X = คิดลบ (Negative Thinking), Theory Y = คิดบวก (Positive Thinking) ทฤษฎีใดจะเหมาะสมต่อ
การน าไปใช ้ยอ่มขึ้นอยูก่บับุคคลแต่ละคนท่ีมาเก่ียวขอ้งสถานการณ์ ลกัษณะขององคก์ารและปัจจยั
อ่ืน  ๆ  อยา่งไรก็ตาม ผลจากการวิจยัจ านวนมากช้ีใหเ้ห็นวา่การใชแ้นวทางของทฤษฎี Y นั้นใน
ระยะยาวแลว้จะก่อใหเ้กิดผลส า เร็จของงานไดม้ากกวา่ขอ้สมมุติฐานทั้งสองจะเป็นขอ้สมมุติฐานท่ี
เก่ียวกบัตวัคนซ่ึงเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งเขา้ใจ และยดึถือปฏิบติัส าหรับการจูงใจผู ้
อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหไ้ดรั้บผลผลิตท่ีสูงขึ้นและเป็นเคร่ืองช่วยใหผู้บ้ริหารตระหนกัถึง
ขอ้เทจ็จริงท่ีวา่ จะตอ้งใชว้ิธีบริหารตวับุคคลในลกัษณะท่ีถูกตอ้งยิง่ขึ้น 

   ทฤษฎี X เป็นรูปแบบการบริหารจดัการแบบใชอ้ านาจเด็ดขาด ส่วนทฤษฎี Y เป็น
รูปแบบการบริหารจดัการแบบใหมี้ส่วนร่วม ผูบ้ริหารแบบใชอ้ านาจเด็ดขาดชอบท่ีจะรักษาการ
ควบคุม และเนน้ไปท่ีเน้ืองานมากกวา่ท่ีคน วตัถุประสงคห์ลกัของพวกเขาจะอยูท่ี่การท างานให้
ส าเร็จ ส่วนผูบ้ริหารแบบให้มีส่วนร่วมจะปรึกษาหารือกบัพนกังาน และใหพ้วกเขามีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ เป็นความเช่ือกนัโดยทัว่ไปวา่คนงานภายใตท้ฤษฎี Y จะมีความโดดเด่นในท่ีท างาน
มากกวา่คนท่ีอยูภ่ายใตท้ฤษฎี X ส าหรับแนวความคิดของแมคเกรเกอร์ เองยดึถือตามมุมมองแบบ 
“Pygmalion Effect” โดยรู้สึกวา่ถา้ผูบ้ริหารตั้งสมมติฐานไวว้า่คนงานเป็นคนขี้ เกียจและปฏิบติัต่อ
พวกเขาเช่นนั้น พนกังานก็จะขี้ เกียจจริง  ๆ  ในทางตรงกนัขา้ม หากผูบ้ริหารตั้งสมมติฐานไวว้า่
คนงานยนิดีท่ีจะรับความทา้ทาย พวกเขาก็จะใหก้ารตอบสนองเช่นเดียวกนั 
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ภาพที 2-4 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ 
 

 จากภาพท่ี 2-4 แมคเกรเกอร์ใหข้อ้เสนอแนะวา่ ปัญหาท่ีเก่ียวกบัการจูงใจใหค้นท างาน
นั้น ผูบ้ริหารจ าตอ้งยอมรับขอ้สมมุติฐานใหม่ของคน นัน่คือทฤษฎี Y กล่าววา่พนกังานจะถือวา่งาน
เป็นส่ิงปกติ และการท างานเป็นส่ิงท่ีสนุกสนาน ดงันั้น คนทัว่ไปจะไม่รังเกียจงานเสมอไป และถา้
หากสามารถหาวิธีการใหค้นงานนั้นตอบสนองส่ิงจูงใจของตนไดจ้ากหนา้ท่ีการงานต่าง  ๆ  อยา่ง
ครบถว้นแลว้ ยอ่มท าให้ผลการท างานมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัก็มีโอกาสตอบสนอง ส่ิงจูงใจ
ในขั้นอ่ืน ๆ  จากงานต่อไป การใชท้ฤษฎี Y จะเปิดโอกาสใหมี้การจูงใจคนงานอยา่งสมบูรณ์
ครบถว้นมากกวา่ แต่มิไดห้มายถึงการละเลยการสั่งการ หากจะควบคุมทางออ้มแนวคิดดงักล่าวของ 
แมคเกรเกอร์ ถา้หากไดพ้ิจารณาอยา่งถ่องแทแ้ลว้ จะเห็นถึงคุณค่าท่ีเป็นพื้นฐานท่ีจะให้ประโยชน์
ต่อสังคมมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก พนกังานจะไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีขึ้น งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ
ผลผลิตท่ีสูงขึ้น ซ่ึงจะท าใหส้ังคมไดรั้บการตอบสนองมากขึ้นดว้ย 

 จากทฤษฏีแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะสรุปไดว้า่ ความตอ้งการระดบัสูง และความ
ตอ้งการระดบัพื้นฐาน โดยเฉพาะจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีความตอ้งการ 
แอลเดอร์เฟอร์ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก และทฤษฎีความตอ้งการของแมกคลีลแลนด ์
สามารถแสดงรายละเอียดตามตารางท่ี 2-3 และภาพท่ี 2-5 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2-3 การเปรียบเทียบระหวา่งทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเกรเกอร์, มาสโลว,์ แอลเดอร์เฟอร์,  
     เฮอร์สเบอร์ก และแมกคลีลแลนด์ 
 
แรงจูงใจ MCGregor Maslow Alderfer Hertzberg McClelland 
ปัจจยัจูงใจ
ภายใน/
ระดบัสูง 

ทฤษฎี X ความตอ้งการ 
ความสมหวงั
ใน 
ชีวิต 

ความตอ้งการ 
การ
เจริญเติบโต 

ปัจจยัจูงใจ ความตอ้งการ 
ความส าเร็จ 

ความตอ้งการ 
เกียรติยศ 
ช่ือเสียง 

ความตอ้งการ 
อ านาจ 

ความตอ้งการ 
ทางสังคม 

ปัจจยัจูงใจ
ภายนอก/
ระดบัพื้นฐาน 

ทฤษฎี X ความตอ้งการ 
ความปลอดภยั 

ความตอ้งการ 
ความสัมพนัธ์ 

ปัจจยัค ้าจุน ความตอ้งการ 
ความสัมพนัธ์ 

ความตอ้งการ 
ทางร่างกาย 

ความตอ้งการ
ท่ีจะอยูร่อด 

 

 
 
ภาพท่ี 2-5 เปรียบเทียบปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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 จากตารางท่ี 2-3 และภาพท่ี 2-5 อธิบายไดว้า่จากทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกล่าวถึงในงานวิจยัน้ี 
โดยปัจจยัจูงใจภายในของทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ คือ ทฤษฎี Y ส่วนปัจจยัจูงใจภายใน
ของทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์คือความตอ้งการความสมหวงัในชีวิตความ
ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการทางสังคม อีกทั้งปัจจยัจูงใจภายในของทฤษฎี ERG 
ของแอลเดอร์เฟอร์ คือความตอ้งการการเจริญเติบโต ปัจจยัจูงใจภายในของทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์สเบอร์ก คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัจูงใจภายในของทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ของ แมก
คลีลแลนด ์คือ ความตอ้งการความส าเร็จ และความตอ้งการอ านาจขณะท่ีปัจจยัจูงใจภายนอกของ
ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ คือ ทฤษฎี X ส่วนปัจจยัจูงใจภายนอกของทฤษฎีความตอ้งการ
ตามล าดบัขั้นของ มาสโลว ์คือความตอ้งการความปลอดภยั และความตอ้งการทางร่างกาย อีกทั้ง
ปัจจยัจูงใจภายนอกของทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ คือความตอ้งการความสัมพนัธ์และความ
ตอ้งการท่ีจะอยูร่อด ปัจจยัจูงใจภายนอกของทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก คือปัจจยัค ้าจุนและ
ปัจจยัจูงใจภายนอกของทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ของ แมกคลีลแลนด ์คือ ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ 

 ในงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัเลือกทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน เน่ืองจากตรงกบัการปฎิบติังานของต ารวจมากท่ีสุด 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
 งานวิจยัคร้ังน้ี ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยั

ประชากรศาสตร์ 
 พรทิพย ์วรกิจโภคาทร (2550, หนา้ 312-315) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัประชากรศาสตร์วา่เป็น

ลกัษณะของผูรั้บสารท่ีวิเคราะห์ ตามลกัษณะทางประชากร ซ่ึงแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัไปโดย
ความแตกต่างทางประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการส่ือสารได ้ซ่ึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
คือ 

 1. อาย ุ(Age) การท่ีจะสอนงานกบัผูท่ี้มีอายตุ่างกนัให้เช่ือฟัง หรือจะเปล่ียนทศันคติ หรือ
พฤติกรรมนั้นมีความยากง่ายแตกต่างกนัไปผูท่ี้มีอายมุากจะสอนใหเ้ช่ือฟัง หรือใหเ้ปล่ียนทศันคติ
หรือเปล่ียนพฤติกรรมก็ยิง่ยากดว้ย การวิจยัโดยเมเบิล (Maple) เจนิส และไรฟ์ (Janis & Rife) ได้
วิจยัและไดผ้ลสรุปวา่ การชกัจูงหรือโนม้นา้วจิตใจของคน จะมีความยากขึ้นตามอายขุองคนท่ี
เพิ่มขึ้นนอกจากน้ี อายยุงัมี ความสัมพนัธ์กบัข่าวสารและการส่ือสารดว้ย เช่น ภาษาท่ีจะใชใ้นคนท่ี
มีวยัต่างกนั ก็ตง้ใชภ้าษาต่างกนั โดยจะพบวา่ภาษาใหม่ ๆ  แปลก ๆ  จะเกิดกบัคนในวยัหนุ่มสาว 
มากกวา่เกิดกบัคนสูงวยั เป็นตน้ 
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 2. เพศ (Sex) มีงานวิจยัหลายช้ินท่ีไดพ้ิสูจน์วา่ คุณลกัษณะบางประการของเพศชายและ
เพศหญิงท่ีต่างกนัจะส่งผลต่อการส่ือสารท่ีแตกต่างกนั เช่น การวิจยัเก่ียวกบัการชมภาพยนตร์
โทรทศัน์ของเด็กวยัรุ่นพบวา่เด็กวยัรุ่นชายสนใจชมภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากท่ีสุด ส่วน
เด็กวยัรุ่นหญิงจะสนใจชมภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากท่ีสุด แต่ก็มีงานวิจยัหลายช้ินท่ีพบวา่ เพศชาย 
และเพศหญิง มีการส่ือสาร และการรับส่ือไม่แตกต่างกนัเลย 

 3. การศึกษา (Education) ในเร่ืองการศึกษาน้ีนบัไดว้า่เป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากซ่ึงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการรับรู้ข่าวสารของผูรั้บสาร โดยมีงานวิจยัหลายช้ินไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ ระดบั
การศึกษาของผูรั้บสารแต่ละคนจะท าใหผู้รั้บสารมีพฤติกรรมกาส่ือสารแตกต่างกนัไป เช่น ผูท่ี้มี
ระดบัการศึกษาสูง จะสนใจรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ  และไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ  ซ่ึงส่วนใหญ่จะเปิดรับส่ือ
ส่ิงพิมพเ์ป็นหลกั 

 4. ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม (Economic and social status) ซ่ึงจะหมายถึง อาชีพ 
ระดบัรายได ้เช้ือชาติ ตลอดจนภูมิหลงัทางครอบครัว ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติ
และพฤติกรรมของบุคคล โดยมีรายงานหลายเร่ืองท่ีไดพ้ิสูจน์แลว้วา่ ระดบัฐานะทางเศรษฐกิจและ
สังคมของมนุษยจ์ะมีอิทธิพลต่อทศันคติ และพฤติกรรมของเขาเหล่านั้น 

 5. สถานภาพสมรส (Marital status) การแบ่งส่วนการตลาด (Market segmentation) อาจ
น าสถานภาพสมรสมาพิจารณาประกอบกบัรายได ้หรือพิจารณาร่วมกบัรายไดแ้ละลกัษณะการซ้ือ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550, หนา้ 41- 42) กล่าววา่ ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์
ประกอบดว้ย อาย ุเพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได ้อาชีพ การศึกษา เหล่าน้ีเป็น
เกณฑท่ี์นิยมใชใ้นการแบ่งส่วนตลาด ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะท่ีส าคญัและสถิติท่ี
วดัไดข้องประชากรท่ีช่วยก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะท่ีลกัษณะดา้นจิตวิทยาและสังคม
วฒันธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายเท่านั้น ขอ้มูลดา้น
ประชากรศาสตร์จะสามารถเขา้ถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของกลุ่มตวัอยา่ง 
รวมทั้งง่ายต่อการวดัมากกวา่ตวัแปรอ่ืน ตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส าคญัมีดงัน้ี 

 1. อาย ุเน่ืองจากผลิตภณัฑจ์ะสามารตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ
แตกต่าง นกัการตลาดจึงใชป้ระโยชน์จากอายเุป็นตวัแปรดา้นประชากรศึกษาศาสตร์ท่ีแตกต่างของ
ส่วนตลาด นกัการตลาดไดค้น้หาความตอ้งการของส่วนตลาดส่วนเลก็ (Niche market) โดยมุ่ง
ความส าคญัท่ีตลาดอายสุ่วนนั้น 

 2. เพศ เป็นตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดท่ีส าคญัเช่นกนั นกัการตลาดควรตอ้งศึกษาตวั
แปรตวัน้ีอยา่งรอบคอบ เพราะในปัจจุบนัน้ีตวัแปรทางดา้นเพศมีการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมการ
บริโภค การเปล่ียนแปลงดงักล่าวอาจมีสาเหตุมาจากการท่ีสตรีท างานมีมากขึ้น 
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 3. ลกัษณะครอบครัว (Marital status) ในอดีตจนถึงปัจจุบนัลกัษณะครอบครัวเป็น
เป้าหมายท่ีส าคญัของการใชค้วามพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมีความส าคญัยิง่ขึ้นใน
ส่วนท่ีเก่ียวกบัหน่วยผูบ้ริโภค นกัการตลาดจะสนใจจ านวนและลกัษณะของบุคคลในครัวเรือนท่ีใช้
สินคา้ใดสินคา้หน่ึง และยงัสนใจในการพิจารณาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ และโครงสร้างดา้น
ส่ือท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัผูต้ดัสินใจในครัวเรือนเพื่อช่วยในการพฒันากลยทุธ์การตลาดใหเ้หมาะสม 

 4. รายได ้การศึกษา อาชีพ และสถานะภาพ (Income, education occupation and status) 
เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการก าหนดส่วนของตลาด โดยทัว่ไปนกัการตลาดจะสนใจกลุ่มผูบ้ริโภคท่ีมี
ความร ่ารวย แต่อยา่งไรก็ตามครอบครัวท่ีมีรายไดป้านกลางและมีรายไดต้ ่าจะเป็นตลาดท่ีมีขนาด
ใหญ ่ 

 อดุลย ์จาตุรงคกุล (2551, หนา้ 38-39) กล่าววา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ รวมถึง อาย ุ
เพศ วงจรชีวิตของครอบครัว การศึกษา รายได ้เป็นตน้ ลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส าคญัมีดงัน้ี 

 1. อาย ุความส าคญัของการเปลี่ยนแปลงของประชากรในเร่ืองของอายดุว้ย 
           2. วงจรชีวิตของครอบครัว ขั้นตอนแต่ละขั้นของวงจรชีวิตของครอบครัวเป็นตวัก าหนด
ท่ีส าคญัของพฤติกรรม ขั้นตอนของวงจรชีวิตของครอบครัวแบ่งออกเป็น 9 ขั้นตอน ซ้ึงแต่ละ
ขั้นตอนนั้นจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 

 3. การศึกษาและรายได ้การศึกษามีอิทธิพลต่อรายไดเ้ป็นอยา่งมาก การรู้วา่อะไรเกิด
ขึ้นกบัการศึกษาและรายไดเ้ป็นส่ิงส าคญัเพราะแบบแผนการใชจ่้ายขึ้นอยูก่บัรายไดท่ี้คนมี 

 คนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั โดยวิเคราะห์
จากปัจจยั ดงัน้ี (อจัจิมา เศรษฐบุตร และสายสวรรค ์วฒันพานิช, 2550, หนา้ 9-10) 

 1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกนั คือ
เพศหญิงมีแนวโนม้ มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกวา่เพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้
มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่มีความตอ้งการจะสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัอยา่งมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคม 
ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต้่างกนั 

 2. อาย ุเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม คนท่ี
อายนุอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยดึถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกวา่คนท่ีอายมุากในขณะ
คนท่ีอายมุากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยดึถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกวา่คน
ท่ีมีอายนุอ้ย เน่ืองมาจากผา่นประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการใชส่ื้อมวลชนก็ต่างกนั คน
ท่ีมีอายมุากมกัจะใชส่ื้อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนกั ๆ  มากกวา่ความบนัเทิง 
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  อายเุป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหค้นมีความแตกต่างกนัในเร่ืองความคิดและพฤติกรรม
โดยทัว่ไปแลว้ คนอายนุอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยมมากกวา่ (More liberal) คนท่ีมีอายุมากใน
ขณะท่ีคนท่ีมีอายมุาก มกัจะมีความคิดอนุรักษนิ์ยมมากกวา่ (More conservative) คนท่ีมีอายนุอ้ย 
คนท่ีมีอายนุอ้ยมกัจะเป็นคนท่ียดึถืออุดมการณ์กวา่ (More idealistic) ใจร้อนกวา่ (More impatient) 
และมองโลกในแง่ดีกวา่ (More optimistic) คนท่ีมีอายมุาก ในขณะท่ีคนท่ีมีอายมุากมกัจะเป็นคนท่ี
ยดึถือการปฏิบติัมากกวา่ (More pragmatic) มีความระมดัระวงั (Cautious) และมองโลกในแง่ร้าย 
(Pessimistic) สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ี เน่ืองจากคนท่ีมีอายมีุประสบการณ์ในชีวิตซ่ึงเคยผา่นยคุเขญ็ต่าง ๆ  
ตลอดจนมีความผกูพนัท่ียาวนานและมี ผลประโยชน์ในสังคมมากกวา่คนท่ีอายนุอ้ย คนท่ีมีอายุ
มากกวา่มีทรัพยส์มบติัมากกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย จึง มกัจะไม่ค่อยยอมใหมี้การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นใน
สังคมเพราะการเปลี่ยนแปลงในสังคมยอ่มมีผลกระทบต่อ ทรัพยสิ์น สถานะทางสังคมและความ 
ล าบากในการปรับตวัให้เขา้กบัการเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้น คนท่ีรุ่นต่างกนัยงัมีประสบการณ์ของ
ชีวิตท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย ประสบการณ์บางอยา่งของคนรุ่นเก่าเป็น ประสบการณ์ท่ีขมขื่นล าบาก
ยากแคน้ ซ่ึ งคนรุ่นใหม่ไม่เคยประสบไม่เคยรู้รสชาติ  
  นอกจากความแตกต่างในเร่ืองความคิดแลว้ อายยุงัเป็นส่ิงกาหนดความแตกต่างในเร่ือง
ความ ยากง่ายในการชกัจูงใจดว้ย การวิจยัทางจิตวิทยาพบวา่เม่ือคนอายมุากขึ้ นโอกาสท่ีคนจะ
เปล่ียนใจหรือถูกชกัจูงใจจะนอ้ยลงนอกจากนั้นโดยปกติแลว้คนท่ีมีวยัต่างกนัมกัจะมีความตอ้งการ
ในส่ิงต่าง ๆ  แตกต่างกนั ไปดว้ย 

 3. การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมแตกต่างกนั
คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและ
เขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ  ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคน
มีการศึกษาต ่ามกัจะใชส่ื้อประเภทวิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผูมี้การศึกษาสูงมีเวลาวา่งพอก็
จะใชส่ื้อส่ิงพิมพ ์วิทย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากดัก็มกัจะแสวงหาข่าวสารจากส่ือ
ส่ิงพิมพม์ากกวา่ประเภทอ่ืน 

 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได ้และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพล อยา่งส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม
ประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนั 

 DeFleur (n.d. อา้งถึงใน ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร, 2545, หนา้ 12) ไดก้ล่าวถึงตวัแปรแทรก 
(Intervening variables) ท่ีมีอิทธิพลในกระบวนการส่ือสารมวลชนระหวา่งผูส่้งสารกบัผูรั้บสาร เห็น
วา่ข่าวสารมิไดไ้หลผา่นจากส่ือมวลชนถึงผูรั้บสารและเกิดผลโดยตรงทนัทีแต่มีปัจจยับางอยา่งท่ี
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เก่ียวขอ้งกบัตวัผูรั้บสารแต่ละคน เช่นปัจจยัทางจิตวิทยา และสังคมท่ีจะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสาร
นั้น ดีเฟลเออร์ไดส้อน ทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองน้ีไวด้งัน้ี 
  ทฤษฎีความแตกต่างระหวา่งปัจเจกบุคคล (Individual differences theory) โดยมีหลกัการ
พื้นฐานเก่ียวกบัทฤษฏีความแตกต่างระหวา่งปัจเจกบุคคลดงัน้ี 
  1. มนุษยเ์รามีความแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
  2. ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีวภาค หรือทางร่างกายของ 
แต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัท่ีเกิดขึ้นจากการเรียนรู้ 
  3. มนุษยซ่ึ์งถูกชุบเล้ียงภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ  จะเปิดรับความคิดเห็นแตกต่างกนัไป
อยา่งกวา้งขวาง 
  4. จากการเรียนรู้ส่ิงแวดลอ้มท าใหเ้กิดทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือถือท่ีรวมเป็น
ลกัษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป 
 

งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 จิรายสุ จีนชา้ง (2548) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานี

ต ารวจนครบาลราษฎร์บูรณะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลราษฎร์บูรณะ จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
ขา้ราชการต ารวจ ใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 140 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .9560 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-Test, One-way ANOVA และเปรียบเทียบราย
คู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ ผลการศึกษาพบวา่ 1. ขา้ราชการต ารวจท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี 
ร้อยละ 37.1 ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 45.7 ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นฝ่ายป้องกนั
ปราบปราม ร้อยละ 54.3 และมีระดบัชั้นการปฏิบติังานอยู่ในชั้นประทวน ร้อยละ 90 2. แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลราษฎร์บูรณะในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมากดา้นการเจริญเติบโต และรองลงมามีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานระดบัปานกลางดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นการด ารงชีวิต ตามล าดบั 3. การทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลราษฎร์บูรณะ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน
ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอาย ุฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ระดบัชั้นการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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 สุระเดช โงว้ศิริ (2550) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธรอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรอ าเภอโกสุม
พิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีระดบัชั้นการศึกษา ระดบัชั้น ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
และศึกษาขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจโดยรวมอยูร่ะดบัปานกลาง เม่ือจ าแนก
เป็นรายดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงานระดบัแรงจูงใจปานกลาง
จานวน 9 ดา้น คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับดา้นนโยบาย ดา้นการ
ปกครอง ดา้นบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล การเปรียบเทียบความคิดเห็น
พบวา่ ระดบัชั้นการศึกษา ระดบัชั้น ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขา้ราชการต ารวจ
ใหข้อ้เสนอแนะวา่ควรจดัประชุมประจ าสัปดาห์เพื่อใหท้ราบถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังาน 
ควรมีการประเมินผลงานดว้ยความยติุธรรม และโปร่งใสควรมีกล่องแสดงความคิดเห็นเพื่อให้
ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงปัญหาในการปฏิบติังานและความตอ้งการของขา้ราชการต ารวจ ควรมีการ
กาหนดแผนงานในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และควรจดัให้มีการทากิจกรรมร่วมกนั ควรจดั
สวสัดิการ อ่ืน  ๆ  และค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบติังานล่วงเวลาใหเ้หมาะสมโดยประเมินจาก
ผลงานของขา้ราชการ 

 จิราภรณ์ หวงัพิทกัษ ์(2551) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
ชั้นประทวน กองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายรุาชการ และวุฒิ
การศึกษา กลุ่มประชาท่ีท าการศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ทั้งหมด 350 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล
ทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และเปรียบเทียบระดบัความแตกต่างจากค่าเฉล่ียดว้ย ค่า t-Test กบักลุ่มขอ้มูลท่ีมี 2 กลุ่ม 
และค่า F-test กบักลุ่มขอ้มูลท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 1. ขา้ราชการต ารวจ 
ชั้นประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นตวังานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
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ภายในองคก์าร ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นนโยบายขององคก์ารและการบริหาร และดา้นค่าจา้ง เงินเดือน 2. ขา้ราชการต ารวจชั้น
ประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  3. ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุ
ราษฎร์ธานี ท่ีมีระดบัอายตุ่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 4. ขา้ราชการต ารวจ
ชั้นประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีระดบัอายรุาชการต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 5. ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีระดบัวุฒิการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2551) ไดว้ิจยัเร่ือง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นภูธร จงัหวดักระบ่ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี จ านวน 293 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็น
แบบสอบถาม มีคาความเช่ือมัน่เท่ากบั .8874 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-Test, F-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) 
และการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ ผลการศึกษา พบวา่ 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 18-40 ปี ระดบัชั้นประทวน 
มีประสบการณ์ในการท างาน 11-20 ปี ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ปฏิบติัหนา้ท่ีแผนกงาน
ปกครองป้องกนั และมีอตัราเงินเดือน ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี พบวา่ ในภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น คือ อนัดบัท่ี 1 ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอนัดบัท่ี 2 ดา้นนโยบายการบริหารและการ
บงัคบับญัชา อนัดบัท่ี 3 ดา้นสภาพแวดลอ้ม ของหน่วยงาน อนัดบัท่ี 4 ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นรายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 3.1 ขา้ราชการต ารวจภูธร
จงัหวดักระบ่ี ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น  3.2 ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดั
กระบ่ี ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
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3.3 ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานโดยรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น   
3.4 ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายการบริหารและการบงัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05   
3.5 ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นนโยบาย การบริหารและการบงัคบั
บญัชา ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05  3.6 ขา้ราชการต ารวจภูธร
จงัหวดักระบ่ี ท่ีปฏิบติังานแผนกงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 และ ดา้นรายได ้
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.01  3.7 ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนัในทุกดา้น 

 ด ารง จนัทรศานติ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ 
ฝ่ายงานสอบสวนสถานีต ารวจภูธรเมืองเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่  1. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจฝ่ายสืบสวน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น
นโยบายของหน่วยงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาส และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่วนดา้นค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  2. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง รายได ้และอายรุาชการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ ฝ่ายงานสอบสวน ทั้งดา้นค่าตอบแทน ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ และดา้นนโยบายของหน่วยงาน 3. ปัญหา พบวา่ ระบบ
ท างานเป็นระบบคาสั่งหรือการบงัคบับญัชาผูป้ฏิบติัไม่มีโอกาส เสนอความคิดเห็น หรือร่วมกา
หนดนโยบาย อุปกรณ์เคร่ืองใชส้านกังานไม่เพียงพอ ทาใหง้านล่าชา้ ติดขดั เงินรายไดต้่อเดือนถือ
วา่ยงันอ้ย เจา้หนา้ท่ีต ารวจระดบัปฏิบติัการหรือระดบัผูบ้งัคบัหมู่ มีทกัษะ ความรู้ ฝีมือ การไดรั้บ
เงินเดือนและรายไดอ่ื้น ๆ  เพิ่มขึ้น การไดท้างานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถและความถนดั 

 วชัระ แสงหิรัญ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัก าแพงเพชร 
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ผลการศึกษาพบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก จากผลการวิจยัพบวา่ดา้นสวสัดิการอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง อาจเป็นเพราะวา่ขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรในสังกดัต ารวจภูธรก าแพงเพชร ไดรั้บ
เงินเดือนท่ีไม่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เม่ือเทียบกบัขา้ราชการอ่ืนทั้งท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ใน
ลกัษณะงานเดียวกนั เช่นเม่ือเทียบกบัขา้ราชการตุลาการ หรือขา้ราชการพลเรือนอ่ืน ๆ  เงินเดือนท่ี
ไดรั้บไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน จะเห็นไดว้า่ยิง่ในต าแหน่งระดบัล่าง มียศนอ้ย มกัจะมีปริมาณ
งานท่ีมาก ในทางกลบักนัไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  นอ้ย ไม่เพียงพอ ต่อการอุปการะ
เล้ียงดูครอบครัว จึงมกัมีหน้ีสินกนัแทบทุกคน และการไดรั้บพิจารณา เพิ่มเงินเดือนในแต่ปี ตามผล
การปฏิบติังาน ก็เป็นไปอยา่งไม่ยติุธรรม พิจารณาตามความพอใจ ของผูบ้งัคบับัญชา โดยไม่
ค  านึงถึงหลกัเกณฑท่ี์กาหนดไว ้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก 
อาจเป็นเพราะขา้ราชการต ารวจมีความรักสามคัคีกลมเกลียวกนั ในหมู่คณะ ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 
ยอ่มส่งผลใหทุ้กคนเกิดแรงจูงในในการปฏิบติังานจนประสบ ผลสาเร็จ มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ส่วนใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลาง อาจ
เพราะการปฏิบติัหนา้ท่ีทุกหน่วยงาน ยอ่มมีผูร่้วมงานมาก แบ่งสายงาน ออกมามาก การปฏิบติั
หนา้ท่ีของแต่ละคนก็มีผลงานดีเด่นใหเ้ห็น แต่อตัราการใหค้วามดีความชอบ ไม่เพียงพอ จึงท าให้
บางคนอาจจะไดล้า้ชา้ แต่ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก หรือมีการเสียผลประโยชน์ ตอบแทน จึง
ไดรั้บการพิจารณา เพราะการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นของขา้ราชการต ารวจมีกฎเกณฑ ์ก าหนดไว้
ชดัเจน 

 วิเชียร วฒันะศิริ (2551) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกอง
บงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ 
กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ค่ายนเรศวร อ าเภอชะอ า จงัหวดัเพชรบุรี จ าแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการ
ต ารวจตระเวนชายแดน ใชว้ิธีการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบั
การสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน จ านวน 302 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติเชิงพรรณนา 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่  t - Test,  
F - test และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ Scheffe’ ผลการศึกษาพบวา่ 1. ผลการศึกษาพบวา่
ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศกองบญัชาการต ารวจ
ตระเวนชายแดน มากท่ีสุดเป็นเพศชาย จ านวน 194 คน มีอายรุะหวา่ง 21 - 30 ปี จ านวน 117 คน  
มีสถานภาพสมรส จ านวน 158 คน มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. จ านวน 150 คน มี 
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ประสบการณ์ในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี จ านวน 145 คน มีรายไดต้่อเดือน 10,001 - 20,000 
บาท จ านวน 106 คน 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุน
ทางอากาศกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา ราย
ดา้น พบวา่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นวสัดุอุปกรณ์การท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ดา้นความภูมิใจในผลงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีความคิดเห็นมาก ทุกดา้น ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นการส่ือสารในหน่วยงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีมีเพศและ 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจระดบัการศึกษา รายไดค้รอบครัวต่อเดือน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวน
ชายแดน ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอาย ุ
สถานภาพ ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทาง
อากาศกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 รายไดค้รอบครัวต่อเดือน ขา้ราชการต ารวจท่ีมีต่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

 ณกฤตชยั เต้ียสุด (2553) ไดว้ิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจ: ศึกษาเฉพาะกรณี กองบงัคบัการอ านวยการ กองบญัชาการต ารวจสันติบาล 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1. จากผลการศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ พบวา่ภาพรวมของการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัค่อนขา้งสูง แสดงใหเ้ห็นวา่ ขา้ราชการต ารวจมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งสูงในทุกดา้น 2. ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ขา้ราชการต ารวจในสังกดักอง บงัคบัการ
อ านวยการ ท่ีมีอาย ุระดบัชั้นยศ เงินเดือน และอายุราชการต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบวา่มีเพียงระดบัการศึกษาท่ี
ต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ พบวา่ความพึงพอใจเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของขา้ราชการต ารวจ มีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีสหสัมพนัธ์กบั
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีสุดคือ ดา้นลกัษณะของงาน รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานและดา้นความ
รับผิดชอบ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ปัจจยัคา้จุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจโดยรวมของขา้ราชการต ารวจ มีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน
ระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานสูงสุดคือ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานภาพ
ของอาชีพ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ชาลี ปรังประโคน (2554) ไดว้ิจยัเร่ีอง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรคูเมือง อ าเภอคูเมือง จงัหวดับุรีรัมย  ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตรวจสถานีภูธรคูเมือง อ าเภอคูเมือง 
จงัหวดับุรีรัมย ์ใน 3 ดา้น คือดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่มงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจ สังกดั
สถานีภูธรคูเมือง อ าเภอคูเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์จ านวน 56 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมี 3 ลกัษณะ คือ แบบตรวจสอบรายการ แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั และแบบปลายเปิดไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.8651 สถิติพื้นฐานท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีภูธรคูเมือง อ าเภอคูเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์โดยภาพรวมอยู่
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั โดยเรียงล าดบั
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน ตามล าดบั 
2. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดคือ ตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชาควร
ปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความเสมอภาค เป็นธรรม และมีภาวะผูน้ า รองลงมา ควรมีสวสัดิการ 
ความมัน่คงและการประกนัหลงัชีวิตเกษียณมากกวา่น้ี และควรสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัหนา้ท่ีให้
ไดรั้บการอบรมและสนบัสนุนดา้นการศึกษาเพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้ ตามล าดบั 

 ธงไทย บุง้ทอง (2554) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธรพยคัฆภูมิพิสัย อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
และเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรพยคัฆภูมิพิสัย อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตาม เงินเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน และชั้นของขา้ราชการต ารวจ จ านวน 96 คน ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจ
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โดยรวมอยูร่ะดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จ
ของงาน และดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง 11 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ พบวา่ จ าแนกตามเงินเดือน ระยะเวลา การปฏิบติังาน 
ท่ีแตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้นพบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัท่ี .05 เม่ือ
จ าแนกตามชั้นของขา้ราชการต ารวจท่ีแตกต่างกนั พบวา่โดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 จานวน 2 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และดา้นสถานะของอาชีพ 

 มนูญ ชุ่มใจ (2556) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจฝ่าย
อ านวยการ สังกดักองบงัคบัการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่  มีวตัถุประสงค ์เพื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีปัญหา และแนวทางแกไ้ขการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ
ฝ่ายอ านวยการ ประชากรท่ีใช ้คือ ขา้ราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ สังกดักองบงัคบัการตระเวน
ชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวนทั้งส้ิน 225 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม น าขอ้มูลท่ี
ไดม้าวิเคราะห์โดยใชค้่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t–
Test) และการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษา พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของของขา้ราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพ มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
มากท่ีสุด คือ มีความรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท า มีความรู้สึกมัน่คงกบัต าแหน่งงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ การไดรั้บความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายหน่วยงาน พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ การมอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถของเจา้หนา้ท่ี 
ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ ระดบัต าแหน่ง ระดบัรายได ้และระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการ   ต ารวจฝ่ายอ านวยการ สังกดักองบงัคบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 

 อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธร เมืองตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
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ต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัชั้นยศ และ
อายรุาชการ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด แบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนท่ี 1 
แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด รวม 16 
ดา้น โดยเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด รวมทั้งส้ินจานวน 98 คน ทา
การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานดว้ยสถิติ t-Test, One-way ANOVA และทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD 
(Least significant difference test) ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี
อาย ุ41 ปีขึ้นปี-50 ปี จบการศึกษาปริญญาตรี มีเงินเดือน 20,001 บาทขึ้นไป-30,000 บาท มีชั้นยศ
ระดบัประทวน มีอายรุาชการมากกวา่ 15 ปี ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด พบวา่ ขา้ราชการต ารวจของสถานีต ารวจภูธรเมือง
ตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก 14 ดา้น และอยูใ่นระดบันอ้ย 2 ดา้น คือดา้นสภาพการท างาน และดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และระดบัชั้นยศ
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราด ไม่ แตกต่างกนั 
ส่วนขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายุ เงินเดือน และอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสถานี
ต ารวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราด แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 

 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปได ้ดงัตารางท่ี 2-4 
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ตารางท่ี 2-4 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

ผูแ้ต่ง ปี ช่ือเร่ือง สาระส าคญั 
จิรายสุ  
จีนชา้ง 

2548 เร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจสถานี
ต ารวจนครบาลราษฎร์
บูรณะ 

พบวา่ ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาล
ราษฎร์บูรณะ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนขา้ราชการ
ต ารวจท่ีมีอาย ุฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ระดบัชั้นการ
ปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

สุระเดช 
โงว้ศิริ 

2550 แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรอ าเภอ 
โกสุมพิสัย จงัหวดั
มหาสารคาม 

ระดบัชั้นการศึกษา ระดบัชั้น ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จิราภรณ์ 
หวงัพิทกัษ ์

2551 แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจชั้น
ประทวน กองบงัคบั
การต ารวจภูธร จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี 

ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการ
ต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีเพศต่างกนั มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  3. 
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการ
ต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีระดบัอายุ
ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั 4. ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการ
ต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีระดบัอายุ
ราชการต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 5. ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกอง
บงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมี
ระดบัวุฒิการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2-4 (ต่อ)  
 

ผูแ้ต่ง ปี ช่ือเร่ือง สาระส าคญั 
ชวนช่ือ 
สัตตะพนัธ์ 

2551 ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจชั้น
ภูธร จงัหวดักระบ่ี 

1.ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีเพศต่างกนั 
มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 2 ขา้ราชการ
ต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธร
จงัหวดักระบ่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 3. ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี  
ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุก
ดา้น  4. ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายการบริหารและการบงัคบับญัชา
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05  
5. ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นนโยบาย การบริหารและการบงัคบับญัชา  
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน และดา้น
สภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน มีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ี 
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ตารางท่ี 2-4 (ต่อ)  
 

ผูแ้ต่ง ปี ช่ือเร่ือง สาระส าคญั 
ชวนช่ือ 
สัตตะพนัธ์ 

2551 ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจชั้น
ภูธร จงัหวดักระบ่ี 

ระดบั 0.05 6. ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี  
ท่ีปฏิบติังานแผนกงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้น
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี ระดบั 0.05 และ ดา้นรายได ้ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01   
7. ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีอตัรา
เงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัใน 
ทุกดา้น 
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กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

ตวัแปรตน้     ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    ปัจจยัส่วนบุคคล 
         1. เพศ 
         2. อาย ุ
         3. ระดบัการศึกษา 
         4. อายกุารท างาน 
         5. รายไดต้่อเดือน 
     

ปัจจัยจูงใจ 
  1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
  4. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ปัจจัยค ำ้จุน 
  1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
  2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  3. ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
  4. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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บทที ่ 3 
ระเบียบวธีิวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบั

การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล มีขั้นตอนการต าเนินวิจยัดงัต่อไปน้ี” 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง” 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั” 
3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวิเคราะห์ขอ้มูล” 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1. ประชากร 

              ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการ
ต ารวจนครบาล 5 ทั้ง 9 สถานี ประกอบดว้ย สถานีต ารวจนครบาลคลองตนั สถานีต ารวจนครบาล
ทองหล่อ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจนครบาลทุ่งมหาเมฆ สถานีต ารวจนครบาล 
บางนา สถานีต ารวจนครบาลบางโพงพาง สถานีต ารวจนครบาลพระโขนง สถานีต ารวจนครบาล
ลุมพินี และสถานีต ารวจนครบาลวดัพระยาไกร แบ่งเป็นชั้นสัญญาบตัร 53 นาย  ชั้นประทวน 367 
นาย รวมเป็นจ านวน 420 นาย (ฝ่ายงานก าลงัพลกองบญัชาการนครบาล 5, 2560)   

2. กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน 
(Multistage random sampling) ท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงส ารวจ ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใน
กองบญัชาการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาล 
คลองตนั สถานีต ารวจนครบาลทองหล่อ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจนครบาล 
ทุ่งมหาเมฆ สถานีต ารวจนครบาลบางนา สถานีต ารวจนครบาลบางโพงพาง สถานีต ารวจนครบาล
พระโขนง สถานีต ารวจนครบาลลุมพินี และสถานีต ารวจนครบาลวดัพระยาไกร ซ่ึงไดม้าจากการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มโดยเทียบจากตารางเทียบของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 
อา้งถึงใน ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง, 2556, หนา้ 167) ขนาด 420 คน ไดจ้ านวน 255 คน ด าเนินการดงัน้ี 
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3. วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 
  การสุ่มตวัอยา่งของการวิจยัใชเ้ทคนิคการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling) ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3-1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ระดบัชั้นยศ ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ชั้นสัญญาบตัร  53 24 
ชั้นประทวน  367 231 
 420 255 

  
 จากนั้นจึงเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัฉลากรายช่ือ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรของสถานีต ารวจทั้ง 8 แห่งในสังกดักองบงัคบับญัชาของต ารวจนครบาล 5  
ด าเนินการดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3-2 การแบ่งกลุ่มตวัอยา่ง 
 
สถานีต ารวจในสังกดักองบงัคบัการ
ต ารวจนครบาล 5 

ประชากรชั้น
สัญญาบตัร 

กลุ่มตวัอยา่ง 
ชั้นสัญญาบตัร 

ประชากร 
ชั้นประทวน 

กลุ่มตวัอยา่ง 
ชั้นประทวน 

1. สถานีต ารวจนครบาลคลองตนั 6 3 47 30 
2. สถานีต ารวจนครบาลทองหล่อ 6 3 48 30 
3. สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ 5 2 20 13 
4. สถานีต ารวจนครบาลทุ่งมหาเมฆ 7 3 46 29 
5. สถานีต ารวจนครบาลบางนา 5 2 40 25 
6. สถานีต ารวจนครบาลบางโพงพาง 6 3 49 31 
7. สถานีต ารวจนครบาลพระโขนง 6 3 31 20 
8. สถานีต ารวจนครบาลลุมพินี 7 3 59 37 
9. สถานีต ารวจนครบาลวดั 
พระยาไกร 

5 2 27 17 

รวม 53 24 367 231 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซ่ึงผูวิ้จยัสร้างขึ้นโดยอาศยักรอบ
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง สร้างตามจุดมุ่งหมาย สมมติฐาน ขอบเขตของการศึกษา
และปัญหาในการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ีย ชั้นยศ และอายงุาน จ านวน 5 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจจราจรในกอง บญัชาการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล แบ่งเป็น 8 ดา้น  
ดา้นละ 5 ขอ้ รวม 20 ขอ้ ดงัน้ี (สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549) 
 ปัจจยัจูงใจ 

 1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน จ านวน 5 ขอ้ 
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 5 ขอ้ 
 3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จ านวน 5 ขอ้ 
 4. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  จ านวน 5 ขอ้ 
 ปัจจยัค ้าจุน 
 1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จ านวน 5 ขอ้ 
 2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 5 ขอ้ 
 3. ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 5 ขอ้ 
 4. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 5 ขอ้ 

  ลกัษณะค าถามแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) โดยก าหนดค่าคะแนนแบ่ง
ออกเป็น  4 ระดบั เกณฑก์ารก าหนดใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 คะแนน   5   หมายถึง  แรงจูงใจมากท่ีสุด 
 คะแนน   4    หมายถึง  แรงจูงใจมาก 
 คะแนน   3    หมายถึง  แรงจูงใจปานกลาง 
 คะแนน   2    หมายถึง  แรงจูงใจนอ้ย 
 คะแนน    1    หมายถึง  แรงจูงใจมากท่ีสุด 
 เกณฑก์ารประเมินคะแนน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, หนา้ 75) 

ช่วงความกวา้งระหวา่งชั้น     =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด                      
                                                   จ านวนชั้น  
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        =      5 – 1 
                                4  

=       0.80 
 จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
   ระดบัความคิดเห็น        ค่าเฉล่ีย 
  แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด   1.00 – 1.80 
 แรงจูงใจนอ้ย    1.81 – 2.60 
 แรงจูงใจปานกลาง   2.61 – 3.40 
 แรงจูงใจมาก    3.41 – 4.20 
 แรงจูงใจมากท่ีสุด   4.21 – 5.00 
 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืน  ๆ  มีลกัษณะเป็นแบบปลายเปิดท่ีสอบถามเก่ียวกบัความ
คิดเห็น ปัญหาและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
 

ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นส าหรับเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง การพฒันาแบบสอบถามดงักล่าวผูวิ้จยัมีขั้นตอนดงัน้ี  
 1. ศึกษารวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ จากเอกสาร ต ารา ทฤษฎีและงานวิจยัต่าง ๆ  รวมทั้งศึกษา
วิธีการสร้างแบบสอบถามงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยพิจารณาถึงรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีครอบคลุมถึง
วตัถุประสงคข์องงานวิจยัท่ีก าหนดไว ้

2. ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ
ปรับปรุงความสมบรูณ์ และความถูกตอ้งใหค้รอบคลุมทั้งดา้นโครงสร้าง เน้ือหา และภาษาท่ีใช้
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจแก่ผูต้อบแบบสอบถาม และสามารถครอบคลุมเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาแลว้น ามา
ปรับปรุงแกไ้ข 
  3. การตรวจสอบคุณภาพความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) 
  ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีสร้างขึ้นเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและ
ปรับปรุงแกไ้ขในเบ้ืองตน้ ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานของการวิจยั รวมทั้ง
ตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามใหส้ามารถเป็นเคร่ืองมือในการวดัระดบัความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม โดยขอความอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพความ
ตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ในแบบสอบถาม พิจารณาถึงความสอดคลอ้งของแต่ละขอ้ค าถาม
กบัสาระตามค านิยาม กรอบแนวคิดทฤษฎี และวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั นอกจากนั้นยงัพิจารณา
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ความถูกตอ้งชดัเจน และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้พร้อมทั้งใหข้อ้เสนอแนะ โดยใชเ้กณฑ์
ก าหนดระดบัความคิดเห็นเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
  +1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามนั้น  ๆ  
 0 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจกบัขอ้ค าถามนั้น  ๆ  
 -1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามนั้น  ๆ  
  จากนั้น น าความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละขอ้ค าถามมาค านวณเพื่อหาค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (Index of item objective congruence: IOC) เกณฑท่ี์ใชต้ดัสินความสอดคลอ้งกนัเป็นราย
ขอ้ค าถามมีค่า IOC ไม่นอ้ยกวา่ 0.50 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นน าไปใชไ้ด ้ค านวณจากสูตร (พรรณี  
ลีกิจวฒันะ, 2556) 
                 IOC =      ∑R 
                  N     
  เม่ือ IOC = ดชันีความสอดคลอ้งท่ีมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง +1 

 ∑R = ผลรวมของการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N  = จ านวนของผูเ้ช่ียวชาญ 

  จากผลการวิเคราะห์หาค่า IOC  พบวา่  ทุกขอ้ค าถามมีค่า IOC ตามเกณฑท่ี์ก าหนดคือ 
>.05   (ปรากฏในภาคผนวก ข) 
  4. การทดสอบหาค่าเช่ือมัน่ (Reliability) 
  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มประชา
การท่ีใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน ในงานวิจยัน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดั
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 1 กองบญัชาการต ารวจนครบาล จากนั้นน าผลมาวิเคราะห์เพื่อหาค่า
ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือวดัตวัแปรท่ีใชใ้นงานวิจยั โดยค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามควรมีค่า 0.8 ขึ้นไป การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ( -Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (สิน พนัธุ์พินิจ, 2551) 
 ค  านวณ จากสูตร 

         =         
  เม่ือ   =   ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
    k =   จ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 
     =   ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 
     =   ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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 จากผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพบวา่มีค่าเท่ากบั0.815 ตามเกณฑ์

ท่ีก าหนดคือ มีค่าความเขื่อมัน่ 0.8 ขึ้นไป    
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1. น าขอ้มูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจมาประมวลแลว้สรุปน าเสนอ
ในรูปความเรียง 
 2. น าแบบส ารวจท่ีตรวจความสมบูรณ์แลว้มาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสัแลว้
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
 3. ประมวลผลและแปลความหมายขอ้มูล เพื่อท ารายงานผลการวิจยั 
 4. น าผลของขอ้มูลมาใชท้ดสอบสมมุติฐาน 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์มีขั้นตอนดงัน้ี  
 1. แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาวิเคราะห์โดยการแจกแจง
ความถ่ีแลว้หาค่าร้อยละตามตวัแปรอิสระ อาย ุรายได ้ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการ แลว้น าเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 2.   เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งระดบัชั้นยศ 2 กลุ่ม ท่ีเป็น
อิสระจากกนัโดยทดสอบค่าที (t-Test) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 
 3. เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม ใชก้าร
ทดสอบแบบวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) หรือทดสอบค่าเอฟ (F-test) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 2 3 และ 5    ถา้พบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’ method)  (ธานินทร์  ศิลป์จารุ,  
2553, หนา้ 201) 
    4. เปรียบเทียบแรงจูงใจดา้นปัจจยัความส าเร็จและปัจจยัค ้าจุนดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์
เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 6 โดยมีระดบัความส าคญัดงัน้ี  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544) 
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  ค ่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระดบัความสัมพนัธ์ 
  0.81 – 1.00     มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 
 0.61 – 0.80     มีความสัมพนัธ์ในระดบังสูง 
  0.41 – 0.60     มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
  0.21 – 0.40     มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
  0.01 – 0.20     มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
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บทที ่4 
ผลกำรศึกษำ 

 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฎิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร

ในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล  ซ่ึงในคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปในการประมวลผลแบบสอบถาม จ านวน 255 ชุด จากกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล การวิเคราะห์และ
แปลผลของขอ้มูลไดมี้การก าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

     n    แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 X   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
   SD  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    t   แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
   F   แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
   SS   แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
   MS  แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
   df   แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
   LSD  แทน Least Significant Difference 
    r      แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (pearson product moment 

correlation coefficient) 
   p-value  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 
  ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการน าเสนอผลดว้ยความถ่ีและร้อยละ ดงัตารางท่ี 4-1 
 
ตารางท่ี 4-1 จ านวนและค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (n=255) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ   

20 - 30 ปี 58 22.7 
31 – 40 ปี 63 24.7 
41 – 50 ปี 70 27.5 
51 – 60 ปี 64 25.1 

ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 38 14.9 
ปริญญาตรี 170 66.7 
สูงกวา่ปริญญาตรี 47 18.4 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ไม่เกิน 15,000 บาท 126 49.4 
15,001-20,000 บาท 69 27.1 
20,001-25,000 บาท 37 14.5 
มากกวา่ 25,000 บาท 23 9.0 

ระดบัชั้นยศ   

ชั้นประทวน 231 90.6 
ชั้นสัญญาบตัร 24 9.4 

อายรุาชการ   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 51 20.0 
5 – 10 ปี 58 22.7 
11 – 15 ปี 110 43.2 
มากกวา่ 15 ปี 36 14.1 
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 จากตารางท่ี 4-1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามพบวา่  

 อาย ุ กลุ่มตวัอยา่งมีอายุระหว่าง 41-50 ปี มากท่ีสุด จ านวน 70คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 
รองลงมา  อาย ุ51-60 จ านวน 64คน คิดเป็นร้อยละ 25.1 และนอ้ยท่ีสุด อาย ุ21 - 30 ปี จ านวน 58 
คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 

 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 170  คน 
คิดเป็น ร้อยละ 14.9 รองลงมา ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 และนอ้ยท่ีสุด 
สูงกวา่ปริญญาตรีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท มากท่ีสุด 
จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 รองลงมา  15,001-20,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.1 และนอ้ยท่ีสุด  มากกวา่ 25,000 บาท จ านวน 23คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 

 ระดบัชั้นยศ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัชั้นยศประทวนมากท่ีสุด จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 
90.6 ตามดว้ยชั้นยศประทวน จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 

 อายรุาชการกลุ่มตวัอยา่งมีอายรุาชการ11 – 15 ปีมากท่ีสุด จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.2รองลงมา อายุราชการ 5– 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 และนอ้ยท่ีสุด มากกวา่ 15 ปี 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 

 

ผลกำรวิเครำะห์แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ยปัจจยั 
จูงใจและปัจจยัค ้าจุน น าเสนอผลดว้ยค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงัตารางท่ี 4-2 ถึง 4-11 
 
ตารางท่ี 4-2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน     
                  
ปัจจยัค ้าจุน X SD แปลผล                     อนัดบั 

นโยบายและการบริหาร 3.67 0.491 แรงจูงใจมาก               1 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.76 0.789 แรงจูงใจมาก               2 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.96 0.597 แรงจูงใจมาก               3 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2.88 0.918 แรงจูงใจปานกลาง      4 
ภาพรวม 3.57 0.509 แรงจูงใจมาก 
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 จากตารางท่ี 4-2 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน  โดยภาพรวม
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ( X   = 3.46) ในรายดา้นพบวา่  ดา้น 
“ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (  = 3.96)  รองลงมา ดา้น “ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา”  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 3.76)   และดา้น “ค่าตอบแทนและสวสัดิการ” กลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 2.88) 
 
ตารางท่ี 4-3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบาย 
      และการบริหารงาน  
 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน X SD แปลผล อนัดบั 

นโยบายของหน่วยงานของท่านมีความชดัเจนในเร่ือง
เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการบริหารงาน 

4.24 0.700 มากท่ีสุด 1 

สายการบงัคบับญัชาถูกตอ้งเหมาะสม 4.04 0.706 มาก 2 
การสั่งการและมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชามี 
ความชดัเจน 

2.70 1.187 ปานกลาง 5 

ระเบียบ ค าสั่ง ชดัเจนในการถือปฏิบติั  3.78 0.790 มาก 3 
หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลงานท่ียติุธรรม 3.59 1.013 มาก 4 
ภาพรวม 3.67 0.491 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-3 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบาย

และการบริหารงานโดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  
( X   = 3.67) ในรายขอ้พบวา่  ขอ้ “นโยบายของหน่วยงานของท่านมีความชดัเจนในเร่ืองเป้าหมาย
และวตัถุประสงคใ์นการบริหารงาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.24)  รองลงมา ขอ้ “สายการบงัคบับญัชาถูกตอ้งเหมาะสม”  กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 4.04)   และขอ้ “การสั่งการและมอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด  (  = 2.70) 
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ตารางท่ี 4-4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน 
     ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา X SD แปลผล อนัดบั 

ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.75 0.932 มาก 3 
ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจและเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ในการปฏิบติังาน 

3.71 0.964 มาก 4 

ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานเป็นทีม 3.65 0.892 มาก 5 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัต่อการสร้างความสามคัคี
ในหน่วยงาน 

3.76 0.907 มาก 2 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผิดชอบงานท่ี
มอบหมายใหท้่านปฏิบติั 

3.95 0.878 มาก 1 

ภาพรวม 3.76 0.789 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4-3 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจ
มาก  ( X   = 3.76) ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมากทุกขอ้  
โดยขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผิดชอบงานท่ีมอบหมายใหท้่านปฏิบติั” มีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (  = 3.95)  รองลงมา ขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัต่อการสร้างความสามคัคีใน
หน่วยงาน” (  = 3.76)   และขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัต่อการสร้างความสามคัคีใน
หน่วยงาน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.65) 
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ตารางท่ี 4-5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น 
     ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน X SD แปลผล อนัดบั 

ในหน่วยงานมีกรท างานเป็นทีม  3.96 0.728 มาก 4 
ในหน่วยงานของท่านมีความสัมพนัธ์และความสามคัคีต่อ
กนัเป็นอยา่งดี 

4.03 0.742 มาก 3 

เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกนั 4.17 0.723 มาก 1 
เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลืออยา่ง
สม ่าเสมอในการปฏิบติังาน 

4.13 0.775 มาก 2 

เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน เพื่อนรวมงานช่วยเหลือท่าน 3.49 1.052 มาก 5 
ภาพรวม 3.96 0.597 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-5 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจ
มาก  ( X   = 3.96) ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมากทุกขอ้   
โดยขอ้ “เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกนั” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.17)  รองลงมา ขอ้  
“เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลืออยา่งสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน” (  = 4.13)  และ
ขอ้ “เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน เพื่อนรวมงานช่วยเหลือท่าน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.49) 
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ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น 
     ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ X SD แปลผล อนัดบั 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณของงาน  3.11 1.116 ปานกลาง 1 
เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

3.05 1.054 ปานกลาง 2 

เงินประจ าต าแหน่งท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 2.62 1.084 ปานกลาง 5 
เบ้ียเล้ียงและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ  ท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสม 

2.78 1.009 ปานกลาง 4 

สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 2.83 1.055 ปานกลาง 3 
ภาพรวม 2.88 0.918 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-6 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทน

และสวสัดิการ  โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง                                  
( X   = 2.88 ) ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัแรงจูงใจปานกลางทุกขอ้   
โดยขอ้ “เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณของงาน” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.11)  
รองลงมา ขอ้ “เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั” (  = 3.05)   และขอ้ 
“เงินประจ าต าแหน่งท่านไดรั้บมีความเหมาะสม” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.62) 
 
ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ    
                  
ปัจจยัจูงใจ X SD แปลผล อนัดบั 

ความส าเร็จในการท างาน 3.54 0.742 มาก 1 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.18 0.851 ปานกลาง 2 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.17 0.738 ปานกลาง 3 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.46 0.787 มาก 4 
ภาพรวม 3.34 0.577 ปานกลาง  
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  จากตารางท่ี 4-7 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวม
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง ( X   = 3.34) ในรายดา้นพบวา่  
ดา้น “ความส าเร็จในการท างาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (  = 3.54)  รองลงมา ดา้น “ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั”  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 3.46)   และดา้น “ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 3.17) 
 
ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ 
    ของงาน 
 
ความส าเร็จของงาน X SD แปลผล ล าดบั 

งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมาย 

3.82 0.918 มาก 1 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบติังาน 

3.51 0.992 มาก 3 

ท่านสามารถน าผลงานไปเป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้ 3.51 0.916 มาก 4 
งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมาย 

3.51 0.933 มาก 2 

ท่านพอใจในผลส าเร็จของงานท่ีท า 3.37 0.993 ปานกลาง 5 
ภาพรวม 3.54 0.742 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ 

ของงาน โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ( X   = 3.54) ใน
รายขอ้พบวา่  ขอ้ “งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย” กลุ่มตวัอยา่ง
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.82)  รองลงมา ขอ้ “ท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง  ๆ  ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังาน”  มีค่าเท่ากบัขอ้ “ท่านสามารถน าผลงานไปเป็น
แบบอยา่งท่ีดีได”้ และขอ้ “งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย”   
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 3.51)   และขอ้ “ท่านพอใจในผลส าเร็จ
ของงานท่ีท า” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด   
(  = 3.37) 
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ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บ 
     การยอมรับนบัถือ 
 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ X SD แปลผล ล าดบั 

ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและ
ไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลอ่ืน 

3.36 0.997 ปานกลาง 1 

ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.13 1.012 ปานกลาง 4 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากท่าน 

3.20 0.961 ปานกลาง 2 

ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและ
ไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลอ่ืน 

3.15 1.032 ปานกลาง 3 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานแสดงความยนิดี
เม่ือท่านท างานส าเร็จตามเป้าหมายหรือให้
ก าลงัใจเม่ือท างานผิดพลาด 

3.05 1.024 ปานกลาง 5 

ภาพรวม 3.18 0.851 ปานกลาง  
 
จากตารางท่ี 4-9 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง   
( X   = 3.18 ) ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัแรงจูงใจปานกลางทุกขอ้   
โดยขอ้ “ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีเกียรติและไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลอ่ืน” มีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (  = 3.36)  รองลงมา ขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากท่าน” (  = 3.20)   และขอ้ “ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.13) 
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ตารางท่ี 4-10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ 
       ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน X SD แปลผล ล าดบั 

ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น 3.76 1.213 มาก 1 
ท่านไดรั้บโอกาสใหศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 3.19 0.949 ปานกลาง 2 
ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบใน
หน่วยงาน 

2.89 1.007 ปานกลาง 5 

ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
ในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์ 

3.01 1.089 ปานกลาง 3 

งานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสโอนไปในหน่วยงาน
อ่ืน ๆ  ได ้

2.97 1.107 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.17 0.738 ปานกลาง  
 
จากตารางท่ี 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้น

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจ
ปานกลาง  ( X   = 3.17)ในรายขอ้พบวา่  ขอ้ “ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น” กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.76)  รองลงมา ขอ้ “ท่านไดรั้บ
โอกาสใหศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปาน
กลาง (  = 3.19)   และขอ้ “งานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสโอนไปในหน่วยงานอ่ืน  ๆ  ได”้  
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 2.97) 
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ตารางท่ี 4-11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ 
      ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั X SD แปลผล ล าดบั 

ปริมาณท่ีรับผิดชอบอยูแ่หมาะสมกบัต าแหน่ง 3.97 0.957 มาก 1 
ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบมีความชดัเจน 3.66 1.045 มาก 2 
งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นส่ิงท่ีทา้ทา้ยและน่าสนใจ 3.28 1.125 ปานกลาง 3 
งานท่ีปฏิบติัมีการวางแผนเป็นระบบ  3.25 1.042 ปานกลาง 4 
งานท่ีไดป้ฏิบติัส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ 3.12 1.124 ปานกลาง 5 
ภาพรวม 3.46 0.787 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4-11 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  
( X   = 3.46)ในรายขอ้พบวา่  ขอ้ “ปริมาณท่ีรับผิดชอบอยูแ่หมาะสมกบัต าแหน่ง” กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.97)  รองลงมา ขอ้ “ลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบมีความชดัเจน”  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 3.66) และ
ขอ้ “งานท่ีไดป้ฏิบติัส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค”์ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
แรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 3.12) 
 
ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

 แรงจูงใจในการท างาน  X SD แปลผล 

ปัจจยัค ้าจุน 3.57 0.509 มาก 
ปัจจยัจูงใจ 3.34 0.577 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.46 0.559 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-12 แสดงผลการวิเคราะห์ของระดบัการจูงใจของแรงจูงใจในการท างาน
โดยภาพรวม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความแรงจูงใจอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  ( X   = 3.46 ) รายดา้น 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.57) อยูใ่นระดบัแรงจูงใจ
มาก  ตามดว้ยปัจจยัจูงใจ (  = 3.34)  อยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
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ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 การทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ คือ  ปัจจยัส่วนบุคคล 

ประกอบดว้ย อาย ุ ระดบัการศึกษา  ชั้นยศ รายไดต่้อเดือนและอายรุาชการ และตวัแปรตามคือ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชว้ิธีทางสถิติ t-Test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ
ขอ้มูล 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกนั และใชว้ิธีทางสถิติการวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขอ้มูล 3 กลุ่มขึ้นไป ในกรณีท่ี พบวา่ 
ค่าเฉล่ียของตวัแปรท่ีทดสอบมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ โดยใชว้ิธี LSD และทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ปัจจยัจูงในการปฏิบติังานไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน ทีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 สมมติฐานท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-13 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งอายขุองเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรกบัแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 2.722 5 .544 1.087 .373 

ภายในกลุ่ม 47.595 95 .501   

รวม 50.318 100    

 
 จากตารางท่ี 4-13  แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งอายท่ีุมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยใชว้ิธีทางสถิติวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05  พบวา่  มีค่า p-value เท่ากบั 0.373 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่  เจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สมมติฐานท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-14 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรกบั 
   แรงจูงในการปฏิบติังาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 6.651 4 1.663 3.656 .008* 

ภายในกลุ่ม 43.667 96 .455   

รวม 50.318 100    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-14 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชว้ิธีทางสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  พบวา่  มีค่า p-value เท่ากบั0.013 ซึงนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เพื่อให้ทราบความแตกต่างระหวา่งระดบั
การศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ิธี LSD (Least Significant Difference)  ผลการทดสอบมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4-15 
 
ตารางท่ี 4-15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่จ  าแนกตามระดบัการศึกษาต่อระดบัการรับรู้ต่อแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังาน 
 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

X  ระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.14 4.48 4.39 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.14 - 

 
.34 

(.008)* 
.25 

(.046)* 
ปริญญาตรี 4.48 - 

 
- 
 

.09 
(.122) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.39 - 
 

- 
 

- 
 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4-15 พบวา่  เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี
และสูงกวา่ปริญญาตรี โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ( X = 4.14) นอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี ( X = 4.48) และเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีการศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  
( X = 4.39) 
 สมมติฐานท่ี  3 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-16 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรกบั 
       แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม .248 2 .124 .593 .553 

ภายในกลุ่ม 78.679 377 .209   

รวม 78.926 379    

 
 จากตารางท่ี 4-16 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยใชว้ิธีทางสถิติวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่  มีค่า p-value เท่ากบั 0.553 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ 
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สมมติฐานท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-17 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัชั้นยศของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรกบัแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังาน 
 
ตวัแปรท่ีศึกษา ระดบัชั้นยศ X SD t df p-value 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ชั้นประทวน 4.41 0.453 2.510 378 .013* 

ชั้นสัญญาบตัร 4.54 0.454  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

 จากตารางท่ี 4-17 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งระดบัชั้นยศกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยใชว้ิธีทางสถิติวิเคราะห์ independent t-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
พบวา่  มีค่า p-value เท่ากบั0.013 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมี
ระดบัชั้นยศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศสัญญาบตัรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ( X = 4.54)
มากกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศประทวน ( X = 4.41) 
 สมมติฐานท่ี 5 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-18 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งอายุราชการของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรกบัแรงจูงใจ 
       ในการปฏิบติังาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 2.048 3 .683 3.339 .019* 

ภายในกลุ่ม 76.878 376 .204   

รวม 78.926 379    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-18  แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งอายรุาชการท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชว้ิธีทางสถิติวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  พบวา่  มีค่า p-value เท่ากบั0.019 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ 
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เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เพื่อใหท้ราบความแตกต่างระหวา่งอายุราชการกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ การน ากลอ้งโทรทศัน์วงจรปิดไปใชใ้นการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม 
ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี LSD ดงัตารางท่ี 4-19 
 
ตารางท่ี 4-19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่จ  าแนกตามอายรุาชการต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

X  อายรุาชการ 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 5– 10 ปี 11– 15 ปี มากกวา่ 15 ปี 
4.20 4.21 4.44 4.53 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.20 - 
 

.01 
(.933) 

.24 
(.014)* 

.33 
(.041)* 

5– 10 ปี 4.21 - 
 

- 
 

.23 
(.019)* 

.32 
(.003)* 

11– 15 ปี 4.44 - 
 

- 
 

- 
 

.09 
(.175) 

มากกวา่ 15 ปี 4.53 - 
 

- - - 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-19 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการนอ้ยกวา่ 5 ปีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการระหวา่ง 11-15 ปี และมากกวา่  
15 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปี
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ( X = 4.20) นอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการระหวา่ง  
11-15 ปี ( X = 4.44) และเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการมากกวา่15 ปี ( X = 4.53) 
 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการระหวา่ง 5-10 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างจากเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการระหวา่ง 11-15 ปี และมากกวา่ 15 ปีอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการ 5-10 ปีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ( X = 4.21) นอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการระหวา่ง 11-15 ปี ( X = 4.44) 
และเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการมากกวา่ 15 ปี ( X = 4.53) 
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           สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร 

 ผูวิ้จยัใชส้ถิติทดสอบไดแ้ก่ สหสัมพนัธ์เพียร์สันเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน ดงัตารางท่ี 4-20 ถึง 4-21  

 
ตารางท่ี 4-20  สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการ 
        ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร  
 
ตวัแปร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความสัมพนัธ์ 

r p-value 
ความส าเร็จในการท างาน .613 .000* สูง 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ .527 .000* ปานกลาง 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน .161 .025* ต ่ามาก 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั .526 .000* ปานกลาง 
ปัจจยัจูงใจโดยรวม .623 .000* สูง 
*p-value< .05 
 

 จากตารางท่ี 4-20 แสดงสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร พบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r=-.623) ในรายดา้น
พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r=-.613) รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร
ในระดบัปานกลาง (r=-.527) และปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามาก  
(r=-.161) 
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ตารางท่ี 4-21 สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการ 
       ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร  
 
ตวัแปร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความสัมพนัธ์ 

r p-value 
นโยบายและการบริหาร .499 .000* ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา .600 .000* สูง 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .491 .025* ปานกลาง 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ .349 .000* ปานกลาง 
ปัจจยัค ้าจุนโดยรวม .655 .000* สูง 
*p-value< .05 
 

 จากตารางท่ี 4-21 แสดงสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r=-.655)  ในรายดา้น
พบวา่ ปัจจยัปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r=-.600) รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุนดา้น
นโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรในระดบัปานกลาง (r=-.499) และปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามาก  
(r=-.349) 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรำยผล และ ข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบั

การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research)  มีวตัถุประสงคข์องการวิจยัคือ เพื่อศึกษาผลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการ
ปฎิบติังานและ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ประชากรของการศึกษา ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบั
การต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลจ านวนทั้งส้ิน  420  คน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
ในการวิจยัคร้ังน้ีเท่ากบั 255 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดจ้ดัท า
แบบสอบถามขึ้น โดยศึกษาคน้ควา้จากแนวคิด ทฤษฎี ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น ามา
ประยกุตเ์ป็นลกัษณะขอ้ค าถาม การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามท าโดยการทดสอบความ
เช่ือมัน่ (Reliability) ของขอ้ค าถาม โดยน าขอ้มูลมาท าการวิเคราะห์หาค่า ครอนบาคอลัฟ่า     
(Cronbach’s Alpha)  ผูวิ้จยัแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอยา่ง จากนั้นท าการตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อน าขอ้มูลมา
ท าการวิเคราะห์ทางสถิติ ขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้ถูกน ามาท าการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติดงัน้ีคือ   สถิติเชิง
บรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชใ้นการบรรยายปัจจยัส่วนบุคคล และแสดงระดบั
ของตวัแปรของการศึกษา ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
การทดสอบสมมติฐานท าโดยใช ้สถิติ t-Test  และ One-way  ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน
ขอ้ท่ี 1  นอกจากน้ีใชส้ถิติสถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ในการทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 2   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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สรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  1. ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย สถิติเชิงพรรณนา  
   1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
                   กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี ร้อยละ 27.5  ระดบัการศึกษา มี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรีร้อยละ 14.9  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท ร้อยละ 49.4 มี
ระดบัชั้นยศประทวนร้อยละ 90.6  มีอายรุาชการ11– 15 ปีร้อยละ 43.2 
   1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง ( X   = 3.34) ในรายดา้นพบวา่  ดา้น “ความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.54)  
รองลงมา ดา้น “ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั”  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก   
(  = 3.46)   และดา้น “ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
แรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 3.17)  

   ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน โดย
ภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ( X   = 3.54)ในรายขอ้พบวา่  
ขอ้ “งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.82)  รองลงมา ขอ้ “ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
ต่าง  ๆ  ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังาน”  มีค่าเท่ากบัขอ้ “ท่านสามารถน าผลงานไปเป็นแบบอยา่งท่ีดี
ได”้ และขอ้ “งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย”  กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 3.51)   และขอ้ “ท่านพอใจในผลส าเร็จของงานท่ีท า” 
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 3.37) 

  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง  ( X   = 3.18 ) ในราย
ขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลางทุกขอ้  โดยขอ้ “ท่านรู้สึกวา่
งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีเกียรติและไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลอ่ืน” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.36)  
รองลงมา ขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากท่าน”  
(  = 3.20)   และขอ้ “ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.13) 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง  ( X   = 3.17) ในราย
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ขอ้พบวา่  ขอ้ “ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
แรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.76)  รองลงมา ขอ้ “ท่านไดรั้บโอกาสใหศึ้กษาต่อเพื่อหา
ความรู้เพิ่มเติม” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง (  = 3.19)   และขอ้ 
“งานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสโอนไปในหน่วยงานอ่ืน  ๆ  ได”้ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 2.97) 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดย
ภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ( X   = 3.46)ในรายขอ้พบวา่  
ขอ้ “ปริมาณท่ีรับผิดชอบอยูแ่หมาะสมกบัต าแหน่ง” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
แรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.97)  รองลงมา ขอ้ “ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบมีความชดัเจน”  
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 3.66) และขอ้ “งานท่ีไดป้ฏิบติัส่งเสริม
ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค”์ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด  (  = 3.12) 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน  โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ( X   = 3.46)ในรายดา้นพบวา่  ดา้น “ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.96)  
รองลงมา ดา้น “ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา”  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจ
มาก  (  = 3.76)   และดา้น “ค่าตอบแทนและสวสัดิการ” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
แรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 2.88) 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน
โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ( X   = 3.67) ในรายขอ้
พบวา่  ขอ้ “นโยบายของหน่วยงานของท่านมีความชดัเจนในเร่ืองเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการ
บริหารงาน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  
(  = 4.24)  รองลงมา ขอ้ “สายการบงัคบับญัชาถูกตอ้งเหมาะสม”  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัแรงจูงใจมาก  (  = 4.04)   และขอ้ “การสั่งการและมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชามี
ความชดัเจน” กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด   
(  = 2.70) 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  ( X   = 3.76) ในรายขอ้
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมากทุกขอ้  โดยขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
คุม้ครองและรับผิดชอบงานท่ีมอบหมายใหท้่านปฏิบติั” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.95)  รองลงมา 
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ขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัต่อการสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน” (  = 3.76) และขอ้ 
“ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัต่อการสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.65) 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  ( X   = 3.96) ในรายขอ้
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมากทุกขอ้  โดยขอ้ “เพื่อนร่วมงานมีความ
จริงใจต่อกนั” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.17) รองลงมา ขอ้ “เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือและ
ช่วยเหลืออยา่งสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน” (  = 4.13) และขอ้ “เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน 
เพื่อนรวมงานช่วยเหลือท่าน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.49) 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง  ( X   = 2.88 ) ในราย
ขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลางทุกขอ้  โดยขอ้ “เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณของงาน” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.11)  รองลงมา ขอ้ “เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั” (  = 3.05)   และขอ้ “เงินประจ าต าแหน่งท่านไดรั้บ
มีความเหมาะสม” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.62) 

   ผลการวิเคราะห์ของระดบัการจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X   = 3.23 ) รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
มีแรงจูงใจในระดบัปานกลางทุกดา้น ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.31)  
รองลงมา แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (  = 3.26)  และแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.09)  
                      แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X   = 3.31)ในรายขอ้ พบวา่ ขอ้ “ท่านมีความภูมิใจเม่ือท างาน
ส าเร็จ” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด กลุม่ตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบัมาก (  = 3.41)  รองลงมา ขอ้ “ท่านคิด
วา่ลกัษณะงานมีความเหมาะสมกบัความรู้ของท่าน” กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 
(  = 3.38) และขอ้ “ท่านตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จอยา่งมีคุณภาพและมาตรฐานสูง”  
กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.20) 
                     แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นแรงจูงใจใฝ่อ านาจโดยภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X   = 3.26)ในรายขอ้ พบวา่ ขอ้ “ท่านจะโตแ้ยง้หรือแสดง
ความเห็นเม่ือเห็นวา่งานมีขอ้บกพร่อง” กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  
(  = 3.71)  รองลงมา ขอ้ “ท่านชอบโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามความคิดเห็นของท่าน” กลุ่ม
ตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบัมาก (  = 3.44)  และขอ้ “ท่านตั้งเป้าหมายวา่จะตอ้งเป็นหวัหนา้งาน 
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หรืออยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงกวา่น้ีในอนาคต” กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (  = 2.89) 
                      แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ โดยภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X   = 3.09) ในรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบั 
ปานกลางทุกขอ้  โดยขอ้ “ท่านชอบท่ีจะใหห้น่วยงานจดังานเล้ียงสังสรรคห์รือกิจกรรมต่าง ๆ ขึ้น
ในหน่วยงาน” มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.35)  รองลงมา ขอ้ “เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี” (  = 3.14) และขอ้ “ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดดี้” มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.90) 
   1.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
               สมมติฐานท่ี  1 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจ นครบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
   1.2.1 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ผลการทดสอบดว้ย One-way ANOVA พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายแุตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
    1.2.2 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัผลการทดสอบดว้ย One-way ANOVA พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน นอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีและเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจจราจรท่ีมีการศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  
    1.2.3 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการทดสอบดว้ย One-way ANOVA พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
    1.2.4 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกเัจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั  ผลการทดสอบดว้ย independent t-Test  พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมี
ระดบัชั้นยศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศสัญญาบตัรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศประทวน 
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    1.2.5 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการทดสอบดว้ย One-way ANOVA พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุ
ราชการแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการระหวา่ง 11-15 ปี และเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการ
มากกวา่15 ปี และเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการ 5-10 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย
กวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการระหวา่ง 11-15 ปี และเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุ
ราชการมากกวา่ 15 ปี 
            สมมติฐานท่ี  2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร 
            ผลการทดสอบพบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r=-.623)  ในรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจจราจรในระดบัสูง (r=-.613) รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัปานกลาง
(r=-.527) และปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามาก (r=-.161) 
  ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r=-.655)  ในรายดา้นพบวา่ ปัจจยัปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร
ในระดบัสูง (r=-.600) รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัปานกลาง (r=-.499) และปัจจยัค ้า
จุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามาก(r=-.349)  
 

กำรอภิปรำยผล  
  ผูว้ิจยัไดน้ าผลการศึกษาขา้งตน้ มาอภิปรายเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในเชิงลึกและแนวกวา้ง
เพิ่มขึ้น ดงัน้ี 
  1. ระดบัของตวัแปรท่ีศึกษา 
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   1.1 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง  รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในระดบั
แรงจูงใจมาก 2 ดา้น  ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในระดบัแรงจูงใจปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่  การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ  และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานตามล าดบั  
   ผลการศึกษาดงักล่าว แสดงใหเ้ห็น ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของาหนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลอยู่
ในระดบัปานกลางเท่านั้น และ หากปัจจยัจูงใจลดต ่าลงจนเกินกวา่ระดบัท่ีพต ารวจจราจรรับไดแ้ลว้ 
จะท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานได ้ดงันั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจึงควรใหค้วามส าคญั
กบัปัปัจจยัจูงใจ โดยผูบ้ริหารตอ้งใหก้ารส่งเสริมและสนบัสนุนใหปั้จจยัดงักล่าว ไมวา่จะเป็นการ
ส่งเสริมใหเ้กิดการยอมรับนบัถือในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรและส่งเสริมใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใหม้ากยิง่ขึ้น   
   ผลการวิเคราะห์ระดบัะดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน  โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่ม
ตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นใน
ระดบัแรงจูงใจมาก 3 ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  และนโยบายและการบริหาร กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในระดบั
แรงจูงใจปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ   
    เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ จะเห็นไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในระดบัไม่ในดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการซ่ึงอาจสะทอ้นให้เห็นวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท างานหนกั แต่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนนอ้ย จึงอาจท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งใหก้ารส่งเสริม
และสนบัสนุนใหปั้จจยัดงักล่าวเพื่อเป็นขวญั ก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหม้ากขึ้น 
    จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั
แรงจูงใจมากทั้งน้ี เน่ืองจากรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อพนกังาน และต่อ
องคก์ารเป็นอยา่งยิง่ ทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะสามารถท างานท่ี
รับผิดชอบใหป้ระสบความส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ มีประสิทธิผล สอดคลอ้งกบัท่ี 
Schermerhorn and Osborn (2005, p. 18) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้า่ การมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน จึงเป็นการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรม
ต่าง  ๆ  อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจนซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เตม็ใจ ความพยายาม หรือ
พลงัภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด นอกจากน้ี Robbins (2008, p. 54) กล่าว
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วา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น แรงกระตุน้ (Arousol) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ 
(Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง (Direction) เพื่อใหค้นปฏิบติังานอยา่งใดอยา่ง
หน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อใหเ้กิดพลงั และเกิดทิศทางของการ
กระทาการบางส่ิงบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็น
ความเตม็ใจท่ีจะทา รวมทั้งความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากขึ้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ตอ้งการนั้น ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดขึ้นแก่พนกังาน
ภายในองคก์าร เพื่อใหพ้นกังานทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ
อยา่งเตม็ท่ี 
  2. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจนครบาลท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนั   

   ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทั้งน้ีพบวา่อายขุองเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรมีความใกลเ้คียง
กนั ซ่ึงอาจท าใหผ้ลการวิเคราะห์ไม่แสดงความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั ผลการวิจยัดงักล่าว
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิรายสุ จีนชา้ง (2548) ท่ีพบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจนครบาลท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั 
   ผลการทดสอบดว้ย One-way ANOVA พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีแรงจูงในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
การศึกษาต ่ากปริญญาตรีมีแรงจูงในการปฏิบติังานต ่ากวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงอาจอภิปรายไดว้า่ การท่ี
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า อาจท าใหข้าดความมัน่ใจในความรู้ความสามารถของ
ตวัเอง และขาดแรงจูงใจในการท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีมีความทา้ทายใหป้ระสบความส าเร็จได ้
ในขณะท่ีเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ จะมีความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถ
ของตนเอง และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีทา้ทาย และมีปัญหาอุปสรรคใหส้ าเร็จลงได ้
ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิราภรณ์ หวงัพิทกัษ ์(2551)  ท่ีพบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีระดบัวุฒิการศึกษาต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกมลวรรณ  
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อารีศรีสม (2553) ซ่ึงพบวา่ ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิรายสุ จีนชา้ง (2548) ท่ีพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ
สถานีต ารวจนครบาลราษฎร์บูรณะ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สมมติฐานท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจนครบาลท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

   ผลการศึกษายงัพบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีแรงจูงในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงเม่ือพิจารณาไดว้า่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรส่วนใหญ่มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยมาก (รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่ถึง 15,000 บาท) ดงันั้นจึงไม่มีแรงจูงในการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากลุ่มอ่ืน ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ 
(2551) ท่ีพบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และงานวิจยัของด ารง จนัทรศานติ (2551) ท่ีพบวา่ ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ รายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ ฝ่ายงาน
สอบสวน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิเชียร วฒันะศิริ (2551) ท่ีพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ
ท่ีมีรายไดค้รอบครัวต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคับ
การสนบัสนุนทางอากาศกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดนไม่แตกต่างกนั ตลอดจนงานวิจยั
ของมนูญ ชุ่มใจ (2556) ท่ีพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัรายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

 สมมติฐานท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจนครบาลท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบดว้ย Independent t-Test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศท่ี
แตกตางกนัมีมีแรงจูงในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 แตกต่างกนัโดย
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศสัญญาบตัรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เจา้หนา้ท่ี
ต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศประทวนทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัชั้นสัญญา
บตัรมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในระดบัสูงมากกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในกลุ่มชั้นประทวน จึงมีความ
ภาคภูมิใจและมีแรงจูงใจมากกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในกลุ่มชั้นประทวนซ่ึงส่วนใหญ่เป็นสาย
สนบัสนุนการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสายสัญญาบตัร ผลการทดสอบดงักล่าวสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของธงไทย บุง้ทอง (2554) ท่ีพบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีชั้นยศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมนูญ ชุ่มใจ (2556) ท่ีพบวา่ ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ ระดบัชั้นยศ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ 
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ฝ่ายอ านวยการ สังกดักองบงัคบัการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอนุชิต  
แยม้ยนืยง (2557) ท่ีพบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี
สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราดแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
  สมมติฐานท่ี 5 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจนครบาลท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบดว้ย One-way ANOVA พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายกุาร
ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  โดย
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการระหวา่ง 11-15 ปี และเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการ
มากกวา่ 15 ปี มีแรงจูงในการปฏิบติังานสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5  ปี
และอายรุาชการ 5-10 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05ซ่ึงอาจอภิปรายไดว้า่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรท่ีมีอายกุารปฏิบติังานนอ้ย จะยงัมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่เน่ืองจากมี
ประสบการณ์การปฏิบติังานนอ้ยกวา่กลุ่มเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการมากยอ่มมี
ประสบการณ์ในการทปฏิบติังานมาก สามารถรู้จกัน าความรู้ เทคโนโลยแีละแนวคิดใหม่ ๆ  มาใช้
ในการปฏิบติังานไดม้าก จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของจิราภรณ์ หวงัพิทกัษ ์(2551)  ท่ีพบวา่ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองบงัคบัการ
ต ารวจภูธร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีมีระดบัอายรุาชการต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณัฐวตัร สนหอม (2550) ท่ีพบวา่ ะปัจจยัท่ีมีผล ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ อายงุาน  
          สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร 
           ผลการทดสอบพบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง และ ในรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร
ในระดบัสูงรองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัปานกลางและปัจจยัจูงใจดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามากและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง ในรายดา้นพบวา่ ปัจจยัปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
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ต ารวจจราจรในระดบัสูง รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัปานกลางและปัจจยัค ้าจุน
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามาก 

 ผลการทดสอบดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นวา่  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
และปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามาก แสดงใหเ้ห็นวา่ ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานและค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรมาก เน่ืองจากวา่ งานจราจรมีความซ ้าซากและเป็นงานท่ีมีความเครียดมาก  ประกอบกบั
ไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยและความกา้วหนา้นอ้ยเน่ืองจากไม่ใช่สายสืบสวนสอบสวนโดยตรง  ดงันั้น 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งตอ้งมีนโยบายและมาตรการในการเพิ่มค่าตอบแทนและส่งเสริมใหมี้
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ต่าง ๆ  ในสายงานได ้ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
คนัศร แสงศรีจนัทร์ (2550) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัการบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัการบ ารุงรักษามีระดบัท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และผลการศึกษา
ของณฐัวตัร สนหอม (2550) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัการบ ารุงรักษามีระดบัท่ีส่ง 
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

ข้อเสนอแนะ 
  ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
 1. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรใหค้วามส าคญักบัการยอ่งยอ่งและให้
ความส าคญัตลอดจนใหก้ารยอมรับนบัถือผลงานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรใหม้ากขึ้น เช่น การ
ประกาศเกียรติคุณ การเพิ่มเงินตอบแทนแประจ าปี เพื่อให้เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรเกิดขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานมากขึ้น 
                 2. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมใหต้ ารวจในสานงานจราจรมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานใหสู้งท่ีสุดตามท่ีอตัราควรไดรั้บ เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีต ารวจท่ีมี
ความสามารถปฏิบติังานในสายงานจราจรไดใ้นระยะเวลาท่ีนาน  
                3. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรเพิ่มค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง  ๆ  เช่น 
ส่งเสริมใหเ้กิดมีรายไดพ้ิเศษและจดัสวสัดิการต่าง  ๆ  ใหเ้พิ่มมากขึ้นแก่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร  
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 4. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีมาตรการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต่าง  ๆ  
เช่น การสร้างมาตรฐานในการท างาน การวางแผนในการท างาน 
 5.  ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีมาตรการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ต่าง  ๆ  
เช่น การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรฝ่ายต่าง  ๆ ใหม้ากขึ้น การ
พบปะท าความเขา้ใจระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  6. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีมาตรการสร้างแรงจูงใจใฝ่อ านาจต่าง  ๆ  เช่น 
การส่งเสริมใหมี้การพฒันาความรู้ของเจา้หนา้ท่ีอยูเ่สมอ การพฒันาศกัยภาพผูน้ าของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจจราจร 
  ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในอนาคต 
  1. การวิจยัในอนาคต อาจศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ารเป็นตน้ 
  2. การวิจยัในอนาคต อาจศึกษาถึงผลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีต่อประสิทธิผล
การปฎิบติังานของพนกังาน  
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แบบสอบถาม 
 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 
  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
ส่วนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ   
 

 ขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตาม
ความเป็นจริง โดยขอขอ้มูลท่ีตอบน้ีจะเป็นความลบั ผลการศึกษาจะน าเสนอในภาพรวมเพื่อเป็น
ประโยชน์ในการศึกษาวิจยัเท่านั้น 
  ทั้งน้ีผูวิ้จยัขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีกรุณาสละเวลาใหค้วามร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนท่ี  1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว 
1.  อาย ุ
       20-30 ปี   31-40 ปี  41-50 ปี    51 ปีขึ้นไป 
2.ระดบัการศึกษา        
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาตรี             
3.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  ไม่ถึง 15,000 บาท   15,000-20,000 บาท  

  20,001-25,000 บาท              25,000 บาทขึ้นไป 
4.  ระดบัชั้นยศ 

  ชั้นประทวน   ชั้นสัญญาบตัร 
5.อายรุาชการ 

  นอ้ยกวา่ 5 ปี       5 ปีขึ้นไป-10 ปี  
  10 ปี ขึ้นไป-15 ปี    มากกวา่ 15 ปี  

 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีท่านเห็นดว้ย เพียงค าตอบเดียว  
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ย 3 = ไม่แน่ใจ 2= ไม่เห็นดว้ย 1 = ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด) 
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ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ
นครบาล 

ระดบัความคิดเห็น 

1 =
 ไม

่เห็
นด

ว้ย
มา
ก

ที่สุ
ด 

2 =
 ไม

่เห็
นด

ว้ย
 

3 =
 ไม

่แน่
ใจ

 
4 =

 เห็
นด

ว้ย
 

5 =
 เห็

นด
ว้ย
มา
ก

ที่สุ
ด 

1.ปัจจยัจูงใจ 
 1.1 ความส าเร็จของงาน 

(1) งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมาย 

   
  

(2) ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังาน      
(3) ท่านสามารถน าผลงานไปเป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้      
(4) ท่านไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาในงานท่ีท่าน

ท าส าเร็จ 
   

  

(5) ท่านพอใจในผลส าเร็จของงานท่ีท า      
 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

(1) ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและไดรั้บความเช่ือถือ
จากบุคคลอ่ืน 

   
  

(2) ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

(3) ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากท่าน 

     

(4) ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

     

(5) ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานแสดงความยนิดีเม่ือท่าน
ท างานส าเร็จตามเป้าหมายหรือใหก้ าลงัใจเม่ือท างานผิดพลาด 
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ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ
นครบาล 

ระดบัความคิดเห็น 

1 =
 ไม

่เห็
นด

ว้ย
มา
ก

ที่สุ
ด 

2 =
 ไม

่เห็
นด

ว้ย
 

3 =
 ไม

่แน่
ใจ

 
4 =

 เห็
นด

ว้ย
 

5 =
 เห็

นด
ว้ย
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ก

ที่สุ
ด 

1.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

(1) ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น      

(2) ท่านไดรั้บโอกาสใหศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม      

(3) ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงาน      

(4) ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์      

(5) งานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสโอนไปในหน่วยงานอ่ืน  ๆ  ได ้      

2.ปัจจยัค ้าจุน      

2.1 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน      

(1) นโยบายของหน่วยงานของท่านมีความชดัเจนในเร่ืองเป้าหมาย
และวตัถุประสงคใ์นการบริหารงาน      

(2) สายการบงัคบับญัชาถูกตอ้งเหมาะสม      
(3) การสั่งการและมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน      
(4) ระเบียบ ค าสั่ง ชดัเจนในการถือปฏิบติั       

(5) หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลงานท่ียติุธรรม      

2.2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา      

(1) ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

(2) ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจและเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังาน      

(3) ผูบ้งัคบับญัชาlสนบัสนุนให้ปฏิบติังานเป็นทีม      

(4) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัต่อการสร้างความสามคัคีใน
หน่วยงาน      

(5) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผิดชอบงานท่ีมอบหมาย
ใหท้่านปฏิบติั      
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ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการ
ต ารวจนครบาล 

ระดบัความคิดเห็น 

1 =
 ไม
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นด

ว้ย
มา
ก

ที่สุ
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 2.3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      

(1) ในหน่วยงานมีกรท างานเป็นทีม       

(2) ในหน่วยงานของท่านมีความสัมพนัธ์และความสามคัคีต่อกนั
เป็นอยา่งดี      

(3) เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกนั      

(4) เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลืออยา่งสม ่าเสมอใน
การปฏิบติังาน      

(5) เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน เพื่อนรวมงานช่วยเหลือท่าน      

2.4 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ      

(1) เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณของงาน       

(2) เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั      

(3) เงินประจ าต าแหน่งท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
(4) เบ้ียเล้ียงและค่าตอบแทนอ่ืน  ๆ  ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
(5) สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      

 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืน  ๆ  
.................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................  
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