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บทคัดยอ 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกอง

บริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี และ 2) ศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานใหกำลังพล กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี สำหรับ

การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช คือ ขาราชการทหารกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี จังหวัดสระบุรี จำนวน 161 นาย เครื่องมือท่ีใช ไดแก แบบสอบถามท่ีมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 

0.987 โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิจัยเชิง

คุณภาพ ประชากรท่ีใช คือ หัวหนาแผนก หรือตัวแทนของแผนก ซ่ึงข้ึนตรงกองบริการศูนยการทหาร

มา จำนวน 9 นาย ไดมาโดยการสุมแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช ไดแก การสัมภาษณชนิดก่ึงโครงสราง 

แลวนำมาวิเคราะหเชิงเนื้อหา 

 ผลการวิจัยพบวา 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

ในภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยมากไปนอย ดังนี้ ดานความรับผิดชอบ   

ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา และดานลักษณะของงาน 

 2. แนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ดานความสำเร็จในการทำงาน พบวา ควรกำหนดเปาหมาย และจัดลำดับ

ความสำคัญเรงดวนของงานใหชัดเจน เพื่อใหกำลังพลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเสร็จตรง

ตามเวลาท่ีกำหนด ดานการยอมรับนับถือ พบวา ควรมีการสรางความสัมพันธในการรวมงาน กำลังพล

ทุกนายตองใหความรวมมือและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและรวมกันแกไขปญหาตางๆ การ

ปฏิบัติงานจะประสบผลสำเร็จและเปนที่ยอมรับนับถือ จะตองมีความสัมพันธที่ดีในที่ทำงาน ดาน

ลักษณะของงาน พบวา ผูบังคับบัญชาควรเปนผูใหคำปรึกษาท่ีดี อธิบายใหกำลังพลเขาใจในเนื้องานท่ี

ไดรับมอบหมาย และกำหนดแนวทางหรือทิศทางรวมถึงการปฏิบัติงานท่ีทำ สงเสริมใหกำลังพลศึกษา
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เทคโนโลยีอยูสม่ำเสมอ และวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวางงาน และนำมาปรับปรุงในครั้งตอๆ ไป 

ดานความรับผิดชอบ พบวา ควรใหอำนาจแกกำลังพลเพื่อใหกำลังพลเกิดความรูสึกมีพลัง มีอิสระใน

การแกไขปญหา และมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานมากขึ้น และดานความกาวหนา พบวา ควร

สนับสนุนกำลังพลเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองและองคกร หรือจัดการฝกอบรมภายในหนวย

เพ่ือใหเกิดความรูเฉพาะ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในโอกาสตอไป 
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ประกาศคุณูปการ 

 

 การค นคว าอ ิสระฉบ ับน ี ้จ ัดทำข ึ ้นเพ ื ่อเป นส วนหนึ ่ งของการศ ึกษาตามหล ักส ูตร                   

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี โดยมุงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี การคนควาอิสระนี้สำเร็จ

ไดดวยความอนุเคราะหจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.วาสิตา เกิดผล ประสพศักดิ์ และผูชวยศาสตราจารย 

ดร.วราภรณ  ทรัพยรวงทอง ที่ไดใหคำปรึกษา แนะนำและใหขอคิดตางๆ ในการวิจัยอยางดียิ่ง จึงขอ

กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ท่ีนี้ 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.ศศิธร วชิรปญญาพงศ  รอยโทวิทยา  พยอมอำพันธ  

และรอยตรีพิทักษ  ดีศรี  ท่ีกรุณาตรวจสอบความถูกตองของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ 

 ประโยชนและคุณคาของการคนควาอิสระฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมเปนสักการะบูชาพระคุณ

บิดา มารดา และครูอาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาใหผูวิจัยตั้งแตเยาววัยจนถึงปจจุบัน ตลอดจน

เจาของตำรา เอกสาร งานวิจัยทุกเลมท่ีไดนำมาอางอิง 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

ภูมิหลัง 

  แรงจูงใจชวยเพ่ิมพลังการทำงานใหบุคคลมีพลัง (energy) เปนแรงขับเคลื่อนท่ีสำคัญตอ

การกระทำหรือพฤติกรรมของมนุษยในการทำงานใดๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ยอมทำให

ขยันขันแข็ง กระตือรือรน กระทำใหสำเร็จ ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลที่ทำงานประเภท “เชาชาม เย็น

ชาม” ที่ทำงานใหเพียงเพื่อผานไปวันๆ ชวยเพิ่มความพยายามในการทำงานทำใหบุคคลมีความ

พยายาม (persistence) มีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการ นำความรูความสามารถและ

ประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุดไมทอถอย หรือละความพยายามงายๆ 

ถึงงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานไดรับความสำเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดี

ขึ้นเรื่อยๆ ชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานของบุคคลการเปลี่ยนแปลง (variability) 

รูปแบบการทำงานหรือวิธีทำงานในบางครั้งกอใหเกิดการคนพบชองทางการดำเนินงานที่ดีกวาหรือ

ประสบผลสำเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนนั้นเชื ่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องมือของความ

เจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกำลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหมๆ ใหมีชีวิต บุคคลที่มี

แรงจูงใจในการทำงานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใดๆ หากไมสำเร็จบุคคลก็มักพยายาม

คนหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซึ่งทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทำงานจน

ในท่ีสุดทำใหคนพบแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวทางเดิม นอกจากนี้ แรงจูงใจในการ

ทำงานยังชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณทำใหบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานจะ

เปนบุคคลท่ีมุงม่ันทำงานใหเกิดความเจริญกาวหนา และมุงม่ันทำงานท่ีตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา 

จัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณในการทำงาน (work ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทำงานเปนบุคคล

ที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหนาที่ มีวินัยในการทำงาน ซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความ

สมบูรณ ผูมีลักษณะดังกลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทำในสิ่งท่ีไมดี องคการใดท่ีมีทรัพยากร

บุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ยอมสงผลใหองคการนั้น บรรลุเปาหมายท่ีตองการ เจริญกาวหนา

เพราะพนักงานดังกลาวจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่ และโดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อย 

เพื่อใหผลงานสำเร็จตามนโยบายและเปาหมายของงาน นอกจากนั้น ยังมีบุคคลอีกสวนหนึ่งซึ่งเชื่อวา

การสรางแรงจูงใจใหบุคคลมุงมั่นทำงานใหเจริญกาวหนา ยังชวยเสริมสรางความเปนคนที่สมบูรณ

ใหแกผูนั้น ชวยใหใชชีวิตอยางมีความหมายและชวยสรางคนใหดไีดเพราะการทำงานเปนหัวใจสำคัญ

สวนหนึ่งของชีวิตมนุษยทำใหชีวิตมีคุณคา (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2557, หนา 16) 

 กองบริการ ศูนยการทหารมา เปนหนวยขึ้นตรงกับศูนยการทหารมา มีกำลังพลภายใน

หนวยตามอัตราเต็ม นายทหารสัญญาบัตร 70 นาย นายทหารชั้นประทวน 290 นาย แตในปจจุบันมี
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การบรรจุจริงดังนี้ นายทหารสัญญาบัตร 32 นาย นายทหารชั้นประทวน 129 นาย ซ่ึงมีกำลังพลบรรจุ

จริงไมถึงครึ่งหนึ่งของอัตราเต็ม แบงบทบาทและการทำงานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบออกเปน 8 

แผนก ไดแก 1) กองบังคับการ กองบริการ ศูนยการทหารมา 2) แผนกชางโยธา 3) แผนกสนามฝก

และสนามยิงปน 4) แผนกสวัสดิการ 5) แผนกสรรพาวุธ 6) แผนกพลาธิการ 7) แผนกสื่อสาร และ 8) 

แผนกขนสง และมี 1 กองพัน คือ กองพันบริการ กองบริการ ศูนยการทหารมา ประกอบดวย 1) 

กองรอยกองบังคับการ 2) กองรอยบริการที่ 1 3) กองรอยบริการที่ 2 และ 4) กองรอยบริการท่ี 3 

ภารกิจของ กองบริการ ศูนยการทหารมา จัดวาเปนภารกิจที่ชวยสนับสนุนงานในทุกๆ สวนภายใน

หนวย ศูนยการทหารมา ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสำเร็จภารกิจตามท่ีไดรับมอบหมาย 

(ศูนยการทหารมา, 2567) ดวยภารกิจและภาระงานท่ีเยอะกวากำลังคนท่ีมีบรรจุในหนวย และหนวย

ยังคงตองปฏิบัติภารกิจใหการสนับสนุนศูนยการทหารมาใหดำเนินภารกิจจนสำเร็จ ประกอบกับกำลัง

พลภายในหนวยที่มีอยางจำกัด ทำใหภาระงานที่ตองปฏิบัติลวนเปนภาระความรับผิดชอบที่เพิ่มข้ึน

อยางตอเนื่อง สงผลใหกำลังพลเกิดความเหนื่อยลา อันจะนำไปสูปญหาสุขภาพกายและสุขภาพจิต

ของกำลังพลในอนาคต ผลงานที่จะปรากฏออกมอาจจะไมประสบผลสำเร็จ หรือหากไดผลสำเร็จก็

อาจจะเปนงานท่ีไมมีประสิทธิภาพอันพึงจะได 

 จากที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดเล็งเห็นความสำคัญของแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงมีความสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ 

ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยที่ได จะนำมาใชเปนแนวทางในการ

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล เพื่อโนมนาวจิตใจของกำลังพลใหเกิดความรัก ความ

ผูกพันรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานเต็มประสิทธิภาพ ใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

คำถามการวิจัย 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

จังหวัดสระบุรีอยูในระดับใด 

 2. แนวทางการสรางแรงจูงใจใหกำลังพล กองบริการ ศูนยการทหารมา ควรเปนอยางไร 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

 2. เพื่อศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกำลังพล กองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจัยที ่เกี ่ยวของ ผู ว ิจัยนำทฤษฎีแรงจูงใจ 

(Herzberg’s Two Factor Theory) ของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959) มาสังเคราะห

และกำหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 

 

     ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed methods research) เพ่ือ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัด

สระบุรี ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตในการดำเนินงานวิจัยไว ดังนี้ 

 1. ขอบเขตดานเนื้อหา 

  การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลใน 

5 ดาน ไดแก 1) ดานความสำเร็จในการทำงาน 2) ดานการยอมรับนับถือ 3) ดานลักษณะของงาน 4) 

ดานความรับผิดชอบ และ 5) ดานความกาวหนา และศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานใหกำลังพล กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

 

 

 

 
แนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ใหกำลังพล กองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกอง

บริการ ศูนยการทหารมา 

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 

2. ดานการยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะของงาน 

4. ดานความรับผิดชอบ 

5. ดานความกาวหนา 
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 2. ขอบเขตดานประชากร 

  2.1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการทหารกองบริการ ศูนยการทหาร

มา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี จำนวน 161 นาย ซ่ึงจำแนกเปนนายทหารสัญญาบัตร จำนวน 

32 นาย และนายทหารประทวน 129 นาย กำหนดใหประชากรทุกคนเปนประชากรในการวิจัย 

  2.2  ผูวิจัยไดจะดำเนินการสัมภาษณชนิดกึ่งโครงสราง (Semi-structured Interview) 

หลังจากการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรีเสร็จสิ้นแลว โดยขอความอนุเคราะหในการเขาสัมภาษณตัวแทน

แผนกหรือหวัหนาแผนกของหนวยข้ึนตรงกองบริการศูนยการทหารมา จำนวน 9 นาย แบงเปนแผนก

ละ 1 นาย ไดแก 1) กองบังคับการ กองบริการ ศูนยการทหารมา 2) แผนกชางโยธา 3) แผนกสนาม

ฝกและสนามยิงปน 4) แผนกสวัสดิการ 5) แผนกสรรพาวุธ 6) แผนกพลาธิการ 7) แผนกสื่อสาร 8) 

แผนกขนสง และ 9) กองพัน คือ กองพันบริการ กองบริการ ศูนยการทหารมา โดยผูวิจัยนำผลการ

วิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลหลังจากการเก็บขอมูลในแบบสอบถามมาใชเปน

ขอมูลประกอบ 

 3. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

  ใชพ้ืนท่ีในศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

 4. ขอบเขตดานเวลา 

  ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2567 ถึง 

เดือนตุลาคม พ.ศ. 2567 

 

ประโยชนของการวิจัย 

 1. ทำใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหาร

มา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี และสามารถนำไปตอยอดปรับปรุงในทางใดบางเพ่ือทำใหกำลัง

พลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

 2. ทำใหทราบแนวทางการพัฒนาการสรางแรงจูงใจใหกับกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา เพ่ือใหปฏิบัติงาน ไดอยางมีความสุข ภายใตกำลังพลท่ีมีจำนวนจำกัดและงานท่ีออกมามี

ประสิทธิภาพ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี หมายถึง หนวยขึ้นตรง

ของศูนยการทหารมา มีหนาที่ในการอำนวยความสะดวก สนับสนุน และอื่นๆ ในดานตางๆ ภายใน

ศูนยการทหารมา 
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 กำลังพล หมายถึง นายทหารชั้นสัญญาบัตร และนายทหารชั้นประทวน สังกัดกองบริการ 

ศูนยการทหารมา คายอดิศร อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

 นายทหารสัญญาบัตร หมายถึง นายทหารชั้นยศ รอยตรี ถึง พลเอก ภายในหนวยกอง

บริการ ศูนยการทหารมา 

 นายทหารประทวน หมายถึง นายทหารชั้นยศ สิบตรี ถึง จาสิบเอกพิเศษ ภายในหนวยกอง

บริการ ศูนยการทหารมา 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันท่ีจะชวยเปนตัวกระตุนการปฏิบัติงาน ซ่ึง

ทำใหกำลังพลเกิดความตั้งใจในการทำงาน ประกอบดวย 1) ดานความสำเร็จในการทำงาน 2) ดาน

การยอมรับนับถือ 3) ดานลักษณะของงาน 4) ดานความรับผิดชอบ และ 5) ดานความกาวหนา 

 1.  ดานความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จ

ลุลวงตามที่ตั้งใจ ปฏิบัติงานประสบความสำเร็จในหนาที่ดวยตนเอง สามารถดำเนินงานในหนาที่และ

งานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันเวลา และงานในหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสำเร็จเปน

ท่ีนาพอใจ 

 2.  ด านการยอมร ับน ับถ ือ หมายถ ึง การได ร ับการยอมร ับในความสามารถจาก

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ไดรับความรวมมือจากเพื่อน

รวมงาน เม่ือตองการความชวยเหลือ ผลการปฏิบัติงานมักถูกกลาวถึงและถูกนำไปเปนแบบอยาง และ

ไดรับคำสรรเสริญจากผูบังคับบัญชาเม่ือปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพ 

 3.  ดานลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ทำเปนงานที่ทาทายและจูงใจใหอยาก

ทำงานตอไป งานที่ทำสอดคลองกับความสามารถและความถนัด งานที่ทำมีวิธีการและเปาหมาย

ชัดเจน ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสม และไดใชความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทำใหการ

ทำงานในแตละครั้งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

 4.  ดานความรับผิดชอบ หมายถึง ความอิสระในการแกไขปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับงาน

ที่ปฏิบัติ สามารถปฏิบัติงานไดโดยไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา กระตือรือรนและมีความ

ภาคภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบงานในหนาท่ี รับผิดชอบในหนาท่ีงานของทานใหสำเร็จลุลวงทุกครั้ง และงาน

ท่ีรับผิดชอบอยูเปนงานสำคัญท่ีจะกอใหเกิดชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ 

 5.  ดานความกาวหนา หมายถึง การสงเสริมและสนับสนุนใหไดรับความรูความสามารถ

เพ่ิมข้ึน งานท่ีปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี มีโอกาสไดรับการพิจารณา

ความดีความชอบตามปริมาณงาน มีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรู

ความสามารถของตน และมีโอกาสไดเลื่อนไปดำรงตำแหนงท่ีสูงกวาตำแหนงเดิม 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูวิจัยศึกษาเอกสรและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 3. สภาพท่ัวไปของกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

 4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

 1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  ชูชัย สมิธไกร (2554, หนา 25) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของมนุษยจะชวยเปนตัวกระตุนใหมีพลังในการกระทำพฤติกรรมมีทิศทางและตองการท่ีจะ

บรรลุเปาหมาย  

  อรุณ รักธรรม (2554, หนา 18) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักท้ัง

ภายนอกและภายในตัวบุคคล ซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบความตองการของตน 

นั้นคือ ความสัมพันธระหวางความตองการแรงขับและรางวัลอันเปนสิ่งลอใจ รวมทั้งเปนแรงกระตุนท่ี

จะทำใหบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว แตละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองที่เหมาะสม

ที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกันไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ จะเปนผลมาจากลักษณะของ

บุคคล บรรยากาศและสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งเปนสิ่งเราที่มีพลังอิทธิพลและเปนแรงผลักดัน 

กระตุน สนับสนุน หรือควบคุมใหแตละบุคคลริเริ่ม มีความมานะพยายามแสดงพฤติกรรมหรือรักษา

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหคงอยู เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ ซ่ึงความตองการท่ีเขมมาก

ท่ีสุดจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  

  ธร สุนทรายุทธ (2556, หนา 246) กลาววา ความหมายของแรงจูงใจวาเปนกระบวนการ

ที่อินทรียถูกกระตุนใหมีการตอบสนองอยางมีทิศทางและดำเนินไปสูเปาหมาย (goal) ตามที่ตองการ

แรงจูงใจอาจจะเกิดจากสิ่งเราภายในอินทรียของบุคคล ไดแก ความสนใจ ความตองการ แรงขับ เจต

คติ หรือเกิดขึ้นจากสิ่งเราภายนอกมากระตุนอัน ไดแก แรงกระตุน (incentive) ความตองการของ

กลุม เปนตน เมื่อบุคคลสามารถตอบสนองและไปสูจุดหมายได ก็จะทำใหความเขมแข็งของแรงจูงใจ

ลดลงและเปลี่ยนเปาหมายในการแสดงพฤติกรรมตอไป 
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  เนตรพัณณา ยาวิราช (2558, หนา 5) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความรูสึกนึกคิด

หรือทัศนคติในดานการจูงใจในดานการทำงานตางๆ ท่ีมีผลตอการทำงานรวมกับองคกรรวมกับผูคนท่ี

สามารถตอบสนองความตองการขั ้นพื ้นฐานทางดานรางกายและจิตใจ ตลอดจนเปนการลด

ความเครียดจากการปฏิบัติงานลงได  

  จตุรภัทร ประทุม (2559, หนา 50) ไดสรุปความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจมีสวน

เกี่ยวของกับความตองการ (needs) แรงขับ (drivers) ซึ่งเกิดขึ้นภายในตัวบุคคล สวนเครื่องลอหรือ

สิ่งจูงใจ (incentives) เกิดจากการจูงใจภายนอก เชน การใหรางวัลหรือสิ่งตอบแทน เปนตน เม่ือ

บุคคลเกิดความตองการทำใหเกิดแรงขับ แรงขับที่เกิดขึ้นจะไปกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ 

ออกมา ดวยการกำหนดทิศทางหรือเปาหมายท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือสนองความตองการ 

  พัชรินทร กลายสุวรรณ (2560, หนา 9) สรุปความหมายของแรงจูงใจวา การกระทำทุก

วิถีทางที่จะทำใหพนักงานหรือผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตองการแรงจูงใจจึงเปนเสมือนแรง

ขับภายใน (Internal Drive) ที่จะทำใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทำงานในทางที่ถูกตองและเปนไป

ตามท่ีองคการคาดหวังไว 

  ดอมแจน (Domjan, 2007, p. 199) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะในการเพ่ิม

พฤติกรรมการกระทำกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ี

ตองการ  

  ฮอย, และมิเกล (Hoy, & Miskel, 2013, p. 135) กลาววา แรงจูงใจ เปนแรง (forces) 

แรงขับ (drive) ความตองการ (need) ความเคร ียด (tension states) หร ือกลว ิธ ีอ ื ่นใด 

(mechanisms) ที่ทำใหเกิดการกระทำดวยความเต็มใจและกระทำกิจกรรมนั้นตอไปสูความสำเร็จ

ตามเปาหมายของบุคคล 

  สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในของบุคคลท่ีจะชวยเปนตัวกระตุนใหเกิด

พฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบความตองการของตน ใหมีพลังในการกระทำพฤติกรรมมีทิศทางและ

ตองการท่ีจะบรรลุเปาหมาย 

 2. ความสำคัญของแรงจูงใจ 

  จอมพงศ มงคลวนิช (2555, หนา 217) กลาววา ความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน

ซ่ึงมีลักษณะสำคัญ 2 ประการ คือ 

  1. แรงจูงใจสงเสริมใหทำงานสำเร็จ เปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรมที ่ตองการ

แรงผลักดันนั้นๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได 

  2. แรงจูงใจกำหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้วาควรเปนไปในรูปใดนำพฤติกรรมใหตรง

ทิศทางเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาประสงคของ หนวยงานหรือองคการ 
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  เนตรพัณณา ยาวิราช (2558, หนา 12) ไดกลาวถึง ความสำคัญของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ไวดังนี้  

  1.  ทำใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพ่ือใหเกิดความสำเร็จขององคกร  

  2.  สรางความซ่ือสัตย ความภักดีใหมีตอองคกร  

  3.  เสริมสรางวินัยอันจะทำใหมีการปฏิบัติตามกฎ  

  4.  กอใหเกิดความเชื่อม่ัน และศรัทธาในองคกรท่ีปฏิบัติงานอยู  

  5.  สงเสริมใหผูปฏิบัติงานเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน  

  6.  สงเสริมใหผูปฏิบัติงานเขาใจในวัตถุประสงคและนโยบายขององคกร  

  7.  สงเสริมใหผูปฏิบัติงานอุทิศสติและปญญา ความสามารถใหองคกรเขมแข็ง 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการทำงานของบุคลากรในองคกร ซึ่งอาจ

เปนแรงผลักดันใหคนมีพฤติกรรมและยังกำหนดทิศทางและเปาหมายของพฤติกรรมนั้นดวย คนที่มี

แรงจูงใจสูงจะใชความพยายามในการกระทำไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แตคนที่มีแรงจูงใจต่ำจะไม

แสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิกการกระทำกอนบรรลุเปาหมาย ผูบริหารองคกรตองสามารถเขา

ใจความตองการของบุคลากรในองคกรและผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายของ

องคกร เพื่อเปนการเพิ่มผลผลิตสูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่จะนำความรูคูความสามารถของตนที่มีอยูมา

สรางประโยชนใหกับองคกร ทำใหองคกรมีความเจริญกาวหนา ประสบความสำเร็จตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

  กัตติกา อรามโชติ (2559, หนา 23) กลาววา แรงจูงใจมีความสำคัญอยางมากตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร ดังนั้น ผูบริหารควรปฏิบัติตอบุคลากรในฐานะสิ่งท่ีมีชีวิตจิตใจ คอย

ดูแลสวัสดิการ เพิ่มสิ่งจูงใจปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทำงานและสงเสริมขวัญและกำลังใจใหดีอยู

เสมอ ซ่ึงจะสรางความพอใจใหกับพนักงาน และสรางความสำเร็จตอองคกรตอไป 

  ผจญ เฉลิมสาร (2559, หนา 19) ไดกลาวถึงความสำคัญของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปน

สวนหนึ่งของการบริหารที่องคกรขาดไมได เนื่องจากมีความสำคัญตอพฤติกรรมและการปฏิบัติงาน

ของบุคคลที่มีเปาหมายที่ชัดเจน คือ ความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การปฏิบัติงานในองคกรและมี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ซึ่งจะสงผลใหบุคคลปฏิบัติงานไดสำเร็จตาม

เปาหมาย จึงควรใหความสำคัญกับการประยุกตความรูเรื ่องแรงจูงใจไปใชในการปฏิบัติงานเพ่ือ

เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคคลใหงานบรรลุเปาหมายที่ตองการ โดยแรงจูงใจจะถูก

ผลักดันหรือจูงใจใหบุคคลแสดงบทบาทความสามารถออกมาไดอยางเต็มศักยภาพ โดยแตละบุคคลมี

การตอบสนองตองานและวิธีการที่แตกตางกันขึ้นอยูกับความตองการพื้นฐานรายบุคคล ซึ่งจะสงผล

โดยตรงตอคุณภาพงานและปริมาณของงาน ดังนั้น การจูงใจจึงเปนสิ่งสำคัญโดยสามารถพิจารณา

ความสำคัญของแรงจูงใจในการบริหารงานอาจแยกเปนประเด็นสำคัญได 3 ประการ คือ  
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  1.  ความสำคัญท่ีมีตอองคการโดยสวนรวม  

  2.  ความสำคัญท่ีมีตอผูบริหาร  

  3.  ความสำคัญตอบุคลากร 

  มาค, และ ซอคเกล (Mak, & Sockel, 2001, p. 256) กลาววา ประโยชนของแรงจูงใจ

ที่มีตอการปฏิบัติงานวาการบริหารของผูบังคับบัญชาหรือผูนำจะกระทำไดดีมีประสิทธิภาพก็เกิดจาก

การสรางแรงจูงใจท่ีดี เนื่องจากแรงจูงใจจะชวยสรางขวัญและกำลังใจใหเกิดข้ึนกับพนักงาน ตลอดจน

เปนปจจัยที่เสริมสรางศักยภาพความเปนผูนำของผูบริหาร ดังนั้น จะเห็นไดวาผูบริหารที่มีความรู 

ความสามารถดีก็จะเปนผูรูจักการสรางแรงจูงใจที่ดีดวยเชนกัน ประโยชนของการสรางแรงจูงใจมี 

ดังตอไปนี้ 

  1. สงเสริมความรักความสามัคคีในหมูคณะ 

  2. กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 

  3. สรางขวัญและกำลังใจใหแกบุคคลในองคกร 

  4. ทำใหการทำงานเปนไปดวยความราบรื่น 

  5. เสริมสรางความกาวหนาแกพนักงานและองคกร 

  6. ทำใหการบริหารทีมงานขององคกรดีข้ึน 

  7. การใชทรัพยากรขององคกรเกิดประโยชนสูงสุด 

  8. ลดความขัดแยงและปญหาตางๆ ขององคกรไดมาก 

  9. สรางความเปนธรรมของพนักงานในองคกร 

  10. เพ่ิมผลผลิตมากข้ึนแกองคกรจากประโยชนของแรงจูงใจท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 

  สรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสำคัญตอการทำงานของบุคคล ทำใหเกิด

ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานน นอกจากนี้การทำความเขาใจในปจจัยการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานจะชวยใหสามารถปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคคลในองคกรมากยิ่งข้ึน อันจะ

นำมาซ่ึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนตามไปดวย  

 3. ประเภทของแรงจูงใจ 

  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2557, หนา 29) ไดแบงประเภทการจูงใจเปน 2 ประเภท ไดแก  

  1.  การจงูใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึง ภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการ

กระทำบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนที่รักการแสวงหาการจูงใจประเภทนี้ ไดแก ความสนใจ เจต

คติ และความตองการ  

  2.  การจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ

กระตุนจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทางอันนำไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ไดแก 
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เปาหมาย หรือการคาดหวังของบุคคล เครื่องมือตางๆ เชน การชมเชย การติเตียน การประกวด การ

ลงโทษ และการแขงขัน  

  เนตรพัณณา ยาวิราช (2558, หนา 18) ไดแบงประเภทแรงจูงใจไวดังนี้ ประเภทของ

แรงจูงใจมีหลายประเภทตามลักษณะการวิเคราะหของนักจิตวิทยาแบงตามที่มาของแรงจูงใจได 2 

ประเภท  

  1.  แรงจูงใจทางสรีระ (physiological motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ

ตามสัญชาตญาณท่ีเกิดข้ึนตั้งแตแรกเกิด บางทีเรียกวา แรงจูงใจสานึกมีความจำเปนตอการดำเนินชีวิต 

ซึ่งเกิดจากความตองการทำงรางกาย เชน ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหนื่อย ความตองการ

ทำงเพศ เปนตน เม่ือเกิดความตองการเหลานี้แลวจะทำใหเกิดภาวะขาดความสมดุล  

  2.  แรงจูงใจทางสังคม (social motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูภายในท่ี

เกี่ยวของกับผูอื่นหรือสังคม เชน ความตองการความรัก ความอบอุน ความปลอดภัย ตองการการ

ยอมรับ ตองการเกียรติยศชื่อเสียง ตองการความกาวหนา ความสำเร็จในชีวิต ตำแหนงและฐานะทาง

สังคม ตลอดจนความกาวหนา เปนตน ซึ่งจะเห็นไดวาแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอม

ทางสังคม ไดแก ตัวบุคคล กลุมบุคคล สถาบันตางๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม ศาสนา และ

การเมือง เปนตน 

  ไวเทน (Weiten, 2009, p. 37) ไดกลาววา ทฤษฎีสวนใหญไดแบงแรงจูงใจของมนุษย

ออกเปน 2 ประเภท คือ  

  1.  แรงจูงใจทางดานรางกาย (biological motives) เกิดจากความตองการทำงรางกาย 

เชน ความหิว ความตองการทำงเพศ ความตองการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความตองการขับถายความ

ตองการนอนหลับ พักผอน และความตองการแสดงออก และความกาวราว เปนตน  

  2.  แรงจูงใจทางสังคม (social motives) เกิดจากประสบการณทางสังคม เชน ความ

ตองการความสำเร็จ ความตองการความสัมพันธ ความตองการอิสรภาพ ความตองการดูแลปองกัน 

ความตองการมีอำนาจ ความตองการเปนที่สนใจของผูอื่น ความตองการความมีระเบียบเรียบรอย 

และความตองการความสนุกสนานเพลิดเพลิน เปนตน  

  ฮิลการด (Hilgard, 2010, p. 146) ไดแบงแรงจูงใจของมนุษยออกเปน 5 ข้ัน ดังนี้ คือ  

  1.  ความตองการทำงรางกาย ไดแก ความหิว ความกระหาย ความตองการทำงเพศ 

ความตองการขับถาย  

  2.  ความตองการความปลอดภัยจากสิ่งตางๆ  

  3.  ความตองการความรักและความรูสึกวาตนมีสวนรวม  

  4.  ความตองการท่ีจะไดรับความยกยองจากผูอ่ืน  
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  5.  ความตองการที่จะเขาใจตนอยางถองแท คือ รูถึงความสามารถที่ตนเองมีอยูในการ

ปฏิบัติการใดๆ จึงตองแสดงความสามารถของตนอยางเต็มท่ี  

  สรุปไดวา แรงจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภท 1) แรงจูงใจทางดานรางกาย เปนแรงจูงใจท่ี

เกิดขึ้นตามธรรมชาติตามสัญชาตญาณที่เกิดขึ้นตั้งแตแรกเกิด เชน ความหิว ความตองการทำงเพศ 

ความตองการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความตองการขับถายความตองการนอนหลับ พักผอน และความ

ตองการแสดงออก และความกาวราว เปนตน และ 2) แรงจูงใจทางสังคม เปนแรงจูงใจทีเ่กิดจากการ

เรียนรูภายในท่ีเก่ียวของกับผูอ่ืนหรือสังคม เชน ความตองการความสำเร็จ ความตองการความสัมพันธ 

ความตองการอิสรภาพ ความตองการดูแลปองกัน ความตองการมีอำนาจ ความตองการเปนที่สนใจ

ของผูอ่ืน ความตองการความมีระเบียบเรียบรอย และความตองการความสนุกสนานเพลิดเพลิน เปนตน  

 4. การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  สมใจ ลักษณะ (2556, หนา 73-76) กลาววา ผูบริหารจัดการมีหนาที่ความรับผิดชอบ

สำคัญในการจัดรูปแบบของการใชแรงจูงใจแกบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงรูปแบบ

การจงูใจมี 3 รูปแบบคือ  

  1.  จูงใจดวยรางวัลตอบแทน  

    1.1  รางวัลตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน ไดแก  

       1.1.1 คาตอบแทน เชน เงินเดือน โบนัส ฯลฯ  

       1.1.2  การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนง การไดรับเงินเดือน เงินประจำตำแหนง  

       1.1.3  สวัสดิการและบริการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล สงเคราะหท่ีอยูอาศัย 

เปนตน  

    1.2  รางวัลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ไดแก  

       1.2.1  การใหเครื่องอำนวยความสะดวก เชน หองทำงานสวนตัวของผูบริหาร 

รถประจำตำแหนง เปนตน  

       1.2.2  ใหโอกาสไปศึกษาอบรม สัมมนา ใหรับผิดชอบโครงการท่ีมีเกียรติและได

สรางผลงาน  

       1.2.3  การยกยองเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ เปนตน  

  2.  จูงใจดวยงาน  

    2.1  การจัดงานใหทาทายความสามารถ  

    2.2  ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดมีอิสระในการคิดริ่เริ่มสรางสรรคความสำเร็จในงานดวย

ตนเอง ความสำเร็จและความสุขความพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบจะชวยจูงใจใหเกิดการอุทิศตน

ตั้งใจทำงานใหประสบผลดียิ่งข้ึน  
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    2.3  การหมุนเวียนงาน (job rotation) ทำใหพนสภาพความจำเจ เกิดความ

กระตือรือรนในงานใหม  

    2.4  ขยายขอบเขตและเนื้อหางาน มอบอำนาจหนาที่ใหเพิ่มขึ้นเพื่อแสดงความไวใจ

และเชื่อมั่นในความสามารถ จะชวยสรางความทาทาย เชน ใหโอกาสพนักงานวางแผนจัดตารางการ

ทำงานและควบคุมงานของตนเอง  

  3.  จูงใจดวยวัฒนธรรมองคการ  

วัฒนธรรมองคการท่ีจูงใจบุคลากรใหมีประสิทธิภาพการทำงานสูงข้ึน ไดแกลักษณะตอไปนี้  

    3.1  ใชวิสัยทัศนสรางเปาหมายอนาคต ความเจริญกาวหนาขององคการเปนทิศทาง

ท่ีทุกคนมุงม่ัน  

    3.2  ใหทุกคนมีสวนรวม โดยใหความสำคัญตอผูบริหารทุกระดับ มีการสื่อสารจาก

ลางขึ้นบนในนโยบาย ทิศทาง แนวดำเนินการที่ตองการ ใหทุกคนทุกฝายมีสวนรวมในการทำแผน 

ติดตามประเมินแผน และภูมิใจในความสำเร็จของแผน  

    3.3  ใหความสำคัญตอความตองการและสนองความตองการของบุคคล เชน สนอง

ความตองการความมั่นคงดวยการจางงานตลอดชีวิต และใหความสำคัญกับระบบอาวุโส ใหความ

เชื่อถือไววางใจดวยการควบคุมเฉพาะผลตามเปาหมาย และใหทุกคนมีโอกาสกำหนดรายละเอียดของ

วิธีดำเนินงานดวยตนเอง สงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคคลดวยการจัดใหรับการฝกอบรมอยาง

ตอเนื่องสม่ำเสมอ เปนตน  

    3.4  ติดตามประเมินผลดวยวิธีการธรรมชาติ เชน การสนทนาระหวางผูบริหารกับ

ผูปฏิบัติงาน ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดประเมินผลการทำงานเปนหมูคณะ เพื่อรวมกันภูมิใจเมื่อผลงาน

ประสบความสำเร็จ และชวยกันปรับปรุงแกไขในสวนท่ียังไมบรรลุผลตามเปาหมาย  

  นิติพล ภูตะโชติ (2556, หนา 185) ไดอธิบายถึงกระบวนการจูงใจวามีจุดเริ่มตนมาจาก

ความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง (unsatisfied need) จึงทำใหเกิดความตึงเครียด (tension) 

ซึ่งจะมีผลตอการเกิดแรงขับในตัวบุคคล (drive) แรงขับดังกลาวจะกระตุนใหเกิดพฤติกรรม (search 

behavior) เพื ่อแสวงหาสิ ่งตอบสนองที ่ต องการ เมื ่อความตองการบรรลุเปาหมาย (goal 

achievement) ก็จะเกิดความพึงพอใจ (need satisfaction) และในทีสุดก็จะสามารถลดความตึง

เครียดของบุคคลลงได (reduction of tension) 

  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2557, หนา 47 - 48) ไดกลาววา กระบวนการเกิดแรงจูงใจมี 4 

ข้ันตอน คือ  

  1.  เกิดจากความตองการความสุขสวนตัว คือ เชื่อวามูลเหตุสำคัญของมนุษยท่ีทำใหเกิด

แรงจูงใจ ก็เพราะมนุษยตองการหาความสุขสวนตัว และพยายามหลีกหนีความเจ็บปวด 
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  2.  เกิดจากสัญชาตญาณ คือ มีความเชื่อวา คนเราจะมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งเรา

ตางๆ ไดโดยไมตองมีการเรียนรู เนื ่องจากสัญชาตญาณที่มีมาพรอมกับการเกิดของมนุษย เชน 

ปฏิกิริยาการตอบสนองตออาหาร น้ำ แรงจูงใจจะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ตามการเจริญเติบโตของคน และ

สัญชาตญาณเปนตัวกำหนดข้ันตอนการตอบสนองสิ่งตางๆ  

  3.  เกิดจากการมีเหตุผล คือ เชื่อในเรื่องความมีเหตุผลในการตัดสินใจกระทำสิ่งตางๆ 

โดยคิดวาความตั้งใจและปรารถนาของมนุษย ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ทุกคนมีอิสระที่จะ

กระทำหรือตัดสินใจในสิ่งตางๆ  

  4.  เกิดจากแรงขับ คือ เชื่อวา พฤติกรรมและอุปนิสัยเกิดแรงขับ การที่คนเรามีความ

แตกตางกันเปนผลเนื่องมาจากประสบการณ และการเรียนรูท่ีไดสะสมมาเปนระยะเวลานาน  

  สมคิด บางโม (2558, หนา 166) กลาววา การทำงานของแตละคน ยอมขึ้นอยู กับ

มูลเหตุจูงใจที่เปนแรงกระตุนใหคนแตละคนทำงาน ผลงานจะดีหรือไมขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ 

ดังนี้ 

  1. สิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน สถานท่ี กฎระเบียบ บรรยากาศในการทำงาน 

  2. เศรษฐกิจ เปนผลตอบแทนจากการทำงาน ซึ่งไดแก คาจาง คาแรง เงินเดือน คา

สมนาคุณ คาตอบแทน รวมท้ังฐานะทางครอบครัว รายจายของครัวเรือน ซ่ึงมีผลตอการทำงาน 

  3. ฐานะทางสังคม ถาตำแหนงงานหรือหนาที่การงานของแตละคนไดรับการยอมรับ

จากสังคม ก็จะทำใหบุคคลนั้นเกิดความภูมิใจ มีความรับผิดชอบมากข้ึน 

  4. เจตคติตองาน ความรูสึกวางานนั้นเปนสิ่งท่ีมีคุณคา เปนการรับผิดชอบตอสังคมหรือ

กอใหเกิดประโยชนตอตนและสังคม นอกจากนี้ ความถนัด ความสนใจ ความเอาใจใสก็มีผลตอการ

ทำงานเปนอยางมาก 

  5. ความมีอิสระในการทำงาน ความสามารถที่จะไดแสดงความสามารถไดเต็มที่โดยไม

ตองมีใครบังคับ มีอิสระในการทำงาน ซึ่งเปนมูลเหตุใหคนตั้งใจในการทำงาน และมีความสุขในการ

ทำงาน 

  ผจญ เฉลิมสาร (2559, หนา 29) ไดกลาวถึงวา องคประกอบที ่สำคัญเกี ่ยวกับ

กระบวนการสรางแรงจูงใจไว ดังนี้  

  1.  พฤติกรรมของมนุษย (human behavior) ความหมายของคำวา “พฤติกรรม” 

หมายถึง การกระทำที่แสดงออกมาโดยสามารถที่จะสังเกตไดหรือสามารถใชเครื่องมือวัดได ซ่ึง

พฤติกรรมที่มนุษยไดกระทำขึ้นหรือแสดงออกมานั้น ยอมมีสาเหตุมาจากสิ่งเรา เมื่อสิ ่งเราไดมา

กระทบรางกายโดยอวัยวะสัมผัสตางๆ อวัยวะรับสัมผัสนั้นก็จะสงความรูสึกมายังระบบประสาท 

ระบบประสาทก็จะสั่งการมายังอวัยวะ กลามเนื้อ หรือตอมตางๆ เพื่อใหเกิดการกระทำหรือปฏิกิรยิา

ตางๆ ออกมาเปนการแสดงการตอบสนองตอสิ่งเรานั้นอันเปนที่มาของการเกิดพฤติกรรม อยางไรก็
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ตามสาเหตุที่เหมือนกันอาจแสดงพฤติกรรมที่ตางกันได และในทางตรงกันขาม สาเหตุที่แตกตางกัน

อาจแสดงพฤติกรรมท่ีเหมือนกันได  

  2.  ความรูสึกและอารมณ (feeling and emotion) ความรูสึกและอารมณเปนสภาวะ

ทางรางกายที่เกิดขึ้นตอสิ่งเราในขณะใดขณะหนึ่ง อาจเปนลักษณะไปในทางบวกหรือลบก็ได การ

แสดงออกจะมากนอยข้ึนอยูกับสถานการณท่ีจะมาเรา สภาพรางกายและทัศนคติท่ีมีตอสิ่งนั้น อารมณ

มีสวนเก่ียวของและมีแรงผลักดันใหพรอมท่ีจะกระทำ  

  3.  ทัศนคติและความคิดเห็น (attitude and opinion) ทัศนคติเปนปฏิกิริยาโตตอบท่ี

คนมีตอสิ่งเราทางสังคม ซ่ึงปฏิกิริยาโตตอบนี้คนไดเรียนรูทัศนคติท่ีเปนเง่ือนไขภายในตัวบุคคลท่ีมีสวน

ในการกำหนดการแสดงออกและทิศทางของพฤติกรรม และยังเปนการกำหนดการรับรูดวยเงื่อนไข

ภายในนี้เกิดจากเงื ่อนไขภายนอกที่หลอหลอมเขามาจนหลงคางอยูภายใน สำหรับความคิดเห็น 

(Opinion) เปนคำท่ีมักใชปะปนกับคำวา ทัศนคติอยูเสมอ ความคิดเห็นเปนการตอบสนองตอประเด็น 

หรือเรื่องราวที่ถกเถียงกันอยู ดังนั้น ความคิดเห็นกับทัศนคติ จึงแตกตางกันท่ีวา ทัศนคติเปนความ

พรอมทางจิตใจท่ีมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อาจแสดงออกไดท้ังคาพูดและการกระทำ และทัศนคติไมใชสิ่งเราท่ี

แสดงออกมาไดอยางเปดเผย หรือตอบสนองไดตรงๆ ซึ่งสามารถดูทัศนคติของคนไดจากการฟงสิ่งท่ี

พูดหรือสิ่งท่ีทำดูประสบการณในอดีต ถาสภาพแวดลอมและเหตุการณตางๆ เปลี่ยนแปลงไปหรืออาจ

มีการรับรูขอมูลใหมๆ เขามามากขึ้น การศึกษาเรื ่องทัศนคติของคนก็เพื่อประโยชนในดานการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพในแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจนั้นเปนความพยายาม ในอันที่จะเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติ ความเชื่อ คานิยม และความรูสึกตางๆ ในบุคคล  

  4.  บุคลิกภาพ (personality) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนิสัยท่ีรวมกันเปนแบบฉบับ

เฉพาะตัวของแตละบุคคล ซึ ่งพิจารณาไดจากรูปแบบของพฤติกรรมที ่บุคคลนั ้นแสดงออกตอ

สิ่งแวดลอม บุคลิกภาพของบุคคลเปนสิ่งที่มีการสรางสมมาตลอดชีวิตจะโดยรูตัวหรือไมก็ตาม และ

ไมใชสิ่งที่เกิดขึ้นมาพรอมๆ กับบุคคล แตเปนสิ่งที่คอยๆ พัฒนาขึ้น โดยขบวนการอันอาศัยปจจัยรวม

ตางๆ เปนแรงจูงใจบุคคลไดมากหรือนอยข้ึนอยูกับวา ผูทำหนาท่ีจูงใจนั้นเขาใจเรื่องราวเก่ียวกับบุคคล

ท่ีจะทำการจูงใจไดดีเพียงใด ซ่ึงสิ่งท่ีเราใชในการพิจารณาบุคลิกภาพในเรื่องความสามารถในการจูงใจ

มีหลายประการ เชน คนที่มีความนิยมตนเองมาก (self esteem) บุคคลจำพวกนี้จะเปนพวกที่มอง

โลกในแงดี เชื่อม่ันตนเอง ไมมีปญหา ซ่ึงเขามักจะเต็มใจท่ีจะยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน นอกจากนี้

ปจจัยหนึ่งท่ีเปนโครงสรางทางบุคลิกภาพ และมีสวนในเรื่องของการสามารถจูงใจ คือ เรื่อง ความวิตก

กังวล คนที่มีลักษณะเชนนี ้ จะมีความเกรงกลัว ความไมแนใจ และมักจะเปนผู คอยปองกันอยู

ตลอดเวลา บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะยากแกการจูงใจ  

  5.  การรับรู (perception) การรับรู หมายถึง อาการสัมผัสท่ีมีความหมาย (sensation) 

ของบุคคลกับวัตถุหรือเหตุการณหนึ่งๆ โดยการประสาทสัมผัสตางๆ และมีการคิดพิจารณาตีความ
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แหงการสัมผัสท่ีไดรับนั้นออกมาเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีมีความหมายตามความคิดของตน กระบวนการรับรู 

(perception process) กระบวนการสัมผัสเปนบันไดขั้นแรกของการรับรู หลังจากที่ไดรับขอมูลข้ัน

แรกจากอวัยวะรับสัมผัส (sensory organ) หรือเครื ่องรับ (receptor) แลวก็จะนำมาตีความ 

(interpret) อันเปนบันไดขั้นที่สองของการรับรูปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการรับรู ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ

ความสมบูรณของอวัยวะสัมผัส ความตั้งใจ และการแปลความหมายที่ถูกตอง ซึ่งตองอาศัยความ

พรอม และสภาพรางกาย อารมณ และสติปญญา รวมถึงเรื่องของประสบการณ ทัศนคติ และการรับรู 

ซึ่งเปนกระบวนการที่สำคัญในการที่จะปูพื้นฐานไปสูการศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจบุคคล เนื่องจาก

บุคคลตางมีพื้นฐานและประสบการณตางๆ กันไป จึงทำใหการรับรูตอเหตุการณหรือสภาพแวดลอม

ไมเหมือนกัน และเปนผลตอการตอบสนองเหตุการณและสภาพการณตางๆ ใหแตกตางกันไปดวย  

  เบอรนารด (Bernard, 1990, pp. 305-340) ไดกลาววา ปจจัยที่คนอยากทำงานนั้นมี

อยู 7 ประการ ดังนี้  

  1.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับวัตถุ ประกอบดวย เงิน วัสดุ อุปกรณ อาคารสถานท่ี เปนตน  

  2. สิ่งจูงใจเก่ียวกับโอกาส เชน โอกาสเก่ียวกับความมีชื่อเสียง ความเดน ความมีอำนาจ 

ความมีอิทธิพล และการไดรับตำแหนงท่ีดี  

  3.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภาพวัสดุ อุปกรณ ความรวมมือ การไดรับการบริหาร ซ่ึงอาจจะได

โดยไมรูตัวหรือรูตัวก็ได  

  4.  ความสามารถของหนวยงานท่ีจะทำใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคล โดยเปดโอกาสให

เขาแสดงอุดมคติไดโดยเสรี เพ่ือกอใหเกิดความภูมิใจในฝมือ ตลอดจนโอกาสท่ีหนวยงานจะใหเขาไดมี

สวัสดิการตางๆ แกตัวเขาเองและครอบครัว  

  5.  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับเพื่อนรวมงาน การมีสัมพันธฉันทมิตรกับบุคคลภายในหนวยงาน 

ความผูกพันกับสถาบันและการมีสวนรวมกับกิจกรรมสถาบัน  

  6.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภาพการทำงานท่ีเปนไปตามปกติและทัศนคติ ท้ังในแงของสถาบัน 

ผูบังคับบัญชา และผูปฏิบัติ  

  7.  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับความปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในงาน และมีหลักประกัน 

ความม่ันคง และการกินดีอยูดี 

  สรุปไดวา การเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทำงานเปนกลยุทธท่ีสำคัญในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานและทำใหองคกรใชกำลังคนไดอยางเต็ม

ศักยภาพ โดยการสรางแรงจูงใจแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน ไดแก จูงใจดวยรางวัลตอบแทน จูงใจ

ดวยงาน และจูงใจดวยวัฒนธรรมองคการ 
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 5. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

  5.1  ทฤษฎีลำดับขั ้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Needs Hierarchy 

Theory)  

     วันชัย มีชาติ (2557, หนา 49-51) กลาววา อับราฮัมมาสโลว เปนนักคิดท่ีสำคัญใน

กลุมแรงจูงใจแนวคิดท่ีมาสโลวเสนอ ไดแก ทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของมนุษยมีสาระสำคัญดังนี้ 

     1.  มนุษยมีความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง และความตองการนี้จะเปน

แรงกระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรม ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะทำใหเกิดแรงจงูใจ

ของมนุษย ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจอีกตอไป 

     2.  ความตองการของมนุษยมีทั้งสิ้น 5 ขั้น และความตองการเหลานี้เปนลำดับข้ัน

กันไปมนุษยจะมีความตองการระดับต่ำไปสูระดับความตองการระดับท่ีสูงกวา 

     3.  ลำดับข้ันของความตองการของมนุษยจะประกอบดวย 

       3.1  ความตองการทำงกายภาพ ไดแก ความตองการพ้ืนฐานของมนุษยท่ีจะทำ

ใหสามารถมีชีวิตอยูได เชนปจจัย 4 ในการดำรงชีวิต ความตองการทำงเพศ 

       3.2  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย คือ ความตองการที่จะใหชีวิตมี

ความมั่นคงปลอดภัยจากภยันอันตรายตางๆ ซึ่งความตองการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความตองการทำง

กายภาพไดรับการตอบสนองแลวในระดับหนึ่ง 

       3.3  ความตองการความรักและเปนสวนหนึ่งของสังคม ไดแก ความตองการท่ี

จะไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีเพ่ือน 

       3.4  ความตองการเคารพนับถือตนเอง เปนความตองการที่จะนับถือตนเอง

และไดรับการยกยองในสังคม 

       3.5  ความตองการประจักษตน ไดแก ความตองการท่ีจะพัฒนาตนเองใหบรรลุ

ศักยภาพสูงสุดที่ตนเองจะเปนได เปนการพัฒนาใหตนเองทำในสิ่งที่สามารถทำไดดีที่สุด อันเปนการ

แสดงวาเราเกิดมาเพื่อเปนอะไรความตองการของมนุษยทั้ง 5 ขั้นนี้ จะมีความเปนลำดับขั้น กลาวคือ 

ความตองการจะเริ่มจากความตองการระดับต่ำไปสูความตองการในระดับที่สูงกวา ความตองการท่ี

ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานอีกตอไป 

     สมคิด บางโม (2558, หนา 171-173) กลาววา ทฤษฎีลำดับความตองการเปน

ทฤษฎีแรงจูงใจที่ไดรับการยอมรับและอางอิงกันอยางกวางขวางทุกวงการ ทฤษฎีนี้เชื ่อวา การ

ตอบสนอง ความตองการจะจูงใจใหคนตั้งใจทำงาน หรืออาจกลาวไดวาพฤติกรรมของบุคคลเปนผลมา

จากการไดรับการตอบสนองความตองการ นั่นคือ ใชความตองการของพนักงานเปนเครื่องจูงใจให

ขยันทำงานความตองการของมนุษยมี 5 ข้ัน ดังนี้ 
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     1.  ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการดานพื้นฐานของมนษุย ไดแก 

อาหารที ่อยู อาศัย เครื ่องนุ งหม และยารักษาโรค ความตองการดานนี ้คนเราตองการไดรับการ

ตอบสนองกอนความตองการอ่ืนๆ 

     2.  ความตองการความมั ่นคง ความตองการเกี ่ยวกับความมั ่นคงและความ

ปลอดภัยของชีวิตอาทิ ไมมีโจรผูรายมารบกวน มีความม่ันคงในการประกอบอาชีพ ฯลฯ 

     3.  ความตองการความรักหรือการติดตอสัมพันธ อาทิ ความอยากมีเพื่อน อยาก

เปนท่ียอมรับของกลุม อยากเปนสมาชิกของกลุม เปนตน 

     4.  ความตองการการยกยองนับถือ (esteem need) เปนความตองการที่เปน

ความรูสึกภายใน เชน อยากเรียนเกง อยากเลนกีฬาเกง อยากไดรับการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

ฯลฯ เพ่ือจะไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน 

     5.  ความตองการความสมหวังในชีวิต (self-actualization) คือความตองการ

บรรลุถึงสิ่งที่ตนสามารถจะเปนคือ ประสบความสำเร็จสมบูรณในชีวิต เปนความตองการที่เกิดจาก

ความตระหนักในตนเอง ความตองการระดับนี้ไมเก่ียวกับความสูงต่ำของตำแหนงหนาท่ีการงาน ความ

ตองการในขั้นนี้จะเกิดเมื่อความตองการใน 4 ขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลวเทานั้นความสำเร็จ

สมหวังในชีวิตของมนุษยนาจะประกอบดวยสิ่งสำคัญ 3 ประการ คือ 1) เศรษฐกิจม่ันคง ดำรงชีวิตอยู

ไดอยางมีความสุขไมมีหนี้สิน 2) ครอบครัวอบอุน มีความสุข ทุกคนในครอบครัว ทำหนาที่ของตน

อยางดีและเหมาะสม และ 3) สุขภาพแข็งแรงสมบูรณ ไมเจ็บไขไดปวย 

  5.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor Theory)  

     สมคิด บางโม (2558, หนา 174–175) กลาววา ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดริก เฮอร

ซเบิรกเปนทฤษฎีแรงจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีนี้

เรียกวาทฤษฎี 2 ปจจัยในการจูงใจ (two-factors theory of motivation) จากการวิจัยของเขา และ

คณะ สรุปสาระสำคัญไดดังนี้ 

     ปจจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของกับความรูสึกท่ีดีและไมดีของบุคคลผูท่ีทำงาน แบงไดเปน 2 

ประเภทคือ 

     1.  ปจจัยจูงใจ (motivation) หรือตัวกระตุนใหคนทำงานไดแก ลักษณะของงาน

โดยตัวของมันเองจูงใจใหอยากทำ ความรูสึกท่ีเก่ียวกับความสำเร็จของงานความรับผิดชอบท่ีมีมากข้ึน 

การยกยองในงานท่ีทำและโอกาสท่ีจะกาวหนา 

     2.  ปจจ ัยเก ื ้อก ูล (hygiene factors) ได แก  ร ูปแบบในการบังค ับบัญชา 

ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทำงานและ

ความมั่นคงของงานปจจัยเกื้อกูลตางๆ เหลานี้ไมใชสิ่งจูงใจในการทำงานหรือเพิ่มผลผลิต แตจะเปน

ขอกำหนดเบื้องตนที่จะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทำอยูเทานั้น ผูบริหารบางคนเชื่อวาการใหผล
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ประโยชนพิเศษจะเปนการจูงใจในการเพิ่มผลผลิตแทจริงแลวเปนเพียงสิ่งบารุงเทานั้น ไมไดสราง

ความพอใจใหเกิดข้ึนเลย 

     ซ่ึงวิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรกทำไดหลายวิธี คือ  

     1. การมอบหมายงานควรมอบหมายงานงายๆ ใหทไกอนแลวมอบงานท่ียากข้ึนให

ตามลำดับ  

     2. เพ่ิมความรับผิดชอบงานงานใหท่ัวถึงและมากข้ึน  

     3. ยกยองใหเกียรติเมื่อมีโอกาส เชน มอบรางวัล มอบเกียรติบัตร มอบโล จัดงาน

เลี้ยงแสดงยินดี เปนตน 

     4. ใหมีโอกาสรวมประชุมในวาระการประชุมท่ีสำคัญ  

     5. มอบหมายงานท่ีสำคัญและงานท่ีทาทาย  

     6. แตงตั้งใหดำรงตำแหนงท่ีสูงข้ึนและมีความรับผิดชอบมากข้ึน  

     7. สรางความรูสึกวางานขององคการเปนงานท่ีมีเกียรติมีคุณคา  

     8. เปดโอกาสใหกาวหนาในหนาที่การงานมีโอกาสเขารับการฝกอบรมสัมมนา 

ศึกษาดูงาน 

     ทฤษฎีจูงใจค้ำจุนหรือทฤษฎีจูงใจสุขอนามัยเปนทฤษฎีชี้ใหเห็นถึงปจจัยสำคัญ 2 

ประการ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยทั้งสอง ไดแก 

ปจจัยจูงใจ และปจจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

     1.  ปจจัยจูงใจ (motivation factor) เปนปจจัยท่ีเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรงเปน

ปจจัยที่จูงใจใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

ปจจัยจูงใจมี 5 ประการคือ 

       1.1  ความสำเร็จในการทำงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทำงานไดเสร็จสิ้นประสบผลสำเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆ เกี่ยวกับงาน และรูจักปองกัน

ปญหาท่ีเกิดข้ึน 

       1.2  การไดรับการยอมรบันบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอื่นๆ ที่มาขอคำปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยอง

ชมเชยการใหกำลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทำใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

       1.3  ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานนั ้นนาสนใจ ตองอาศัย

ความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหลงมือทา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทาตั้งแตตนจนจบโดยลำพัง 

       1.4  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล

งานใหมๆ และมีอำนาจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
เท
พส
ตร
ี



 

19 

       1.5  ความกาวหนา (advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนข้ัน การเลื่อน

ตำแหนง ใหสูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

     2.  ปจจัยคาจุน (maintenance factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (hygiene 

factors) เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือ

หยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 9 ประการ คือ 

       2.1  เงินเดือน (salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง

การเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทำงาน 

       2.2  โอกาสที ่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) 

หมายถึง ความนาจะเปนท่ีบุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

       2.3  ความสัมพันธ ก ับผู บ ังค ับบัญชา ผู ใต บ ังค ับบัญชา เพื ่อนรวมงาน 

(interpersonal relation, subordinate, peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทำงาน

รวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

       2.4  สถานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับและนับถือ

ของสังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

       2.5  นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 

       2.6  สภาพการทำงาน (working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ

งาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 

       2.7  ชีวิตสวนตัว (personal life) หมายถึง สภาพความเปนอยู สวนตัวท่ี

เก่ียวของกับงาน เชน การไมถูกยายไปทำงานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

       2.8  ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความม่ันคงในการทำงาน 

       2.9  การปกครองบังคับบัญชา (supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 

ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู บังคับบัญชาหรือผู นิเทศงานในการดำเนินงานและการ

บริหารงาน 

  5.3  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด (McClelland's Theory)  

     ศิริวรรณ เสรีรัตน (2553, หนา 253) กลาวถึงทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนดวา 

เปนทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะวา ความตองการท่ีแสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการท่ีบุคคลมุงท่ีความ

ตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการอื ่นๆ ความตองการเพื ่อความสำเร็จ (Need for 

Achievement) เปนความปรารถนาที่จะบรรลุเปาหมาย ซึ่งมีลักษณะทาทายและเยี่ยมยอด ความ

ตองการเพื่อความผูกพัน (Need of Affiliation) ความปรารถนาที่จะกำหนดความผูกพันสวนตัว กับ
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บุคคลอื่นๆ ความตองการอำนาจ (Need for Power) เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุม

บุคคลอ่ืน มีรูปแบบการจูงใจพ้ืนฐาน 3 ประการ  

     1.  ความตองการอำนาจ (need for power) แมคเคลแลนด และทีมงานผูวิจัย ได

พบวา บุคคลมีความตองการอำนาจสูงจะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุมบุคคลเชนนี้ จะ

ตองการความเปนผูนำเปนนักพูด เปนผูที่ตองการทำงานใหเหนือกวาบุคคลอื่น เปนกลุมที่แสวงหา

หรือคนหาวิธีการแกปญหาไดดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชน ชอบแขงขัน เพื่อใหสถานภาพ

สูงข้ึน และจะกังวลเรื่องอำนาจมากกวาทำงานใหไดประสิทธิภาพ 

     2.  ความตองการของความผูกพัน (need for affiliation) บุคคลท่ีมีความตองการ

ในขอนี้สูงจะพอใจจากการเปนท่ีรัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกใน

กลุมสังคม เขาจะรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง 

พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมท่ีเขาเปนสมาชิกอยู  

     3.  ความตองการความสำเร็จ (need for achievement) บุคคลที ่ต องการ

ความสำเร็จสูง จะมีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสำเร็จ และกลัวตอความลมเหลว 

ตองการแขงขัน และกำหนดเปาหมายที่ยากลาบากสำหรับตน มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน 

พอใจที่จะวิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสำเร็จลุลวง และมีการปอนกลับ

ในการทำงาน ตลอดจนมีความปรารถนาที ่จะทำงานใหดีกวาบุคคลอื ่น แสวงหาหรือพยายาม 

รับผิดชอบในการคนหาวิธีการแกปญหาใหดีที่สุด ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด (McClelland) 

ไดเนนสาระสำคัญดานแรงจูงใจวา ผูท่ีจะทำงานไดอยางประสบความสำเร็จนั้น จะตองมีแรงจูงใจดาน

ความตองการประสบความสำเร็จ อยูในระดับสูง ความสำเร็จของงานจะสามารถทำไดโดยการกระตุน

ความตองการประสบความสำเร็จ  

  5.4  ทฤษฎีความตองการ ERG ของอัลเดอรเฟอร  

     จันทรานี สงวนนาม (2555, หนา 208 ) กลาวถึงทฤษฎีความตองการ ERG ของ 

อัลเดอรเฟอร วาไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ระดับ คือ  

     1.  ความตองการเพื่อความอยูรอดในการดำรงชีวิต (existence: E) เปนความ

ตองการขั้นพื้นฐานเพื่อการดำรงชีพ เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค 

เปนตน  

     2.  ความตองการมีสัมพันธภาพ (relatedness: R) คือ ความตองการที่จะใหและ

ไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอม ตองการความผูกพันหรือการยอมรับตามทฤษฎีของมาสโลว 

ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความสัมพันธที่ดีตอกัน เชน การจัดกิจกรรมที่ทำใหเกิด

ความสัมพันธระหวางผูนำและผูตามในองคกร เปนตน  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
เท
พส
ตร
ี



 

21 

     3.  ความตองการดานความเจริญกาวหนา (growth: G) เปนความตองการที ่จะ

เจริญกาวหนาในการทำงานสามารถทุมเทความรูความสามารถของตนในการทำงานไดอยางเต็มท่ีและ

สามารถพัฒนาศักยภาพของตนใหเพ่ิมข้ึนไดดวย 

  จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ พบวา ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน

มีหลายทฤษฎี เชน ทฤษฎีลำดับขั ้นความตองการของมาสโลว ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดริก       

เฮอรซเบิรก ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด และทฤษฎีความตองการ ERG ของอัลเดอรเฟอร    

ซึ ่งในการวิจัยครั้งนี ้ ผู วิจัยนำทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory) ของเฟรเดริก       

เฮอรซเบิรก ซึ่งประกอบดวย 1) ดานความสำเร็จในการทำงาน 2) ดานการยอมรับนับถือ 3) ดาน

ลักษณะของงาน 4) ดานความรับผิดชอบ และ 5) ดานความกาวหนา มาประยุกตเปนกรอบแนวคิด

ของการวิจัย 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยผูวิจัยศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน 5 ดาน ไดแก 1) ดานความสำเร็จ

ในการทำงาน 2) ดานการยอมรับนับถือ 3) ดานลักษณะของงาน 4) ดานความรับผิดชอบ และ 5) 

ดานความกาวหนา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 

  กันตยา เพิ่มผล (2554, หนา 8) ไดกลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง ความสำเร็จ 

สมบูรณของงาน ความสามารถในการแกปญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงาน เปน

ความสำเร็จที ่ว ัดไดจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตามกำหนดเวลา ความสามารถในการ

แกปญหา ในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2555, หนา 30) ไดกลาววา ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง 

ความสำเร็จของครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงความสุข ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งตอ

งาน ตอตนเอง และการทำงานรวมกันกับเพื่อรวมงาน การทำงานสามารถสงผลดีตอการดำรงชีวิตใน

ปจจุบัน  

  บรรยงค โตจินดา (2556, หนา 9) ไดกลาววา ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง ความ

สมบูรณของงาน และความสามารถในการแกปญหา มองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปน

ความสำเร็จที่ว ัดได จากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตามกำหนดเวลา ความสามารถในการ

แกปญหาในการปฏิบัติงาน และความพอใจในการปฏิบัติงาน  
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  สุภานี สฤษฏวานิช (2557, หนา 7) ไดกลาววา ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การ

ที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานหรือแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานใหบรรลุสำเร็จตาม

วัตถุประสงค  

  ผจญ เฉลิมสาร (2559, หนา 3) ไดกลาววา ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง 

ความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มใจในผลสำเร็จของงาน เมื่อบุคคลทำงานหรือแกไขปญหาตางๆ ได

ผลสำเร็จ หรือการท่ีบุคคลสามารถทำงานไดเสร็จสิ้น บรรลุวัตถุประสงค สามารถแกไขปญหาตางๆ ท่ี

เกิดข้ึนไดสำเร็จ 

  สรุปไดวา ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติไดปฏิบัติภาระหนาที่ตามท่ี

รับมอบหมายโดยใชความสามารถในการปฏิบัติงาน ตลอดจนแกไขปญหาตางๆ ทำใหงานนั้นสำเร็จ

ลุลวงตามวัตถุประสงคขององคการ ประกอบดวย 1) สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จ

ลุลวงตามท่ีตั้งใจ 2) ปฏิบัติงานประสบความสำเร็จในหนาท่ีดวยตนเอง 3) สามารถดำเนินงานในหนาท่ี

และงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันเวลา 4) งานในหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสำเร็จ

เปนท่ีนาพอใจ และ 5) มีความภูมิใจเม่ือหัวหนางานพึงพอใจในผลงานท่ีท่ีปฏิบัติ 

 2. ดานการยอมรับนับถือ 

  กันตยา เพิ่มผล (2554, หนา 43) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับ

หรือเห็นดวยกับความสำเร็จ การไดรับการยกยอง ชมเชย ชื่นชม ยินดีในผลงานท่ีไดกระทำจนประสบ

ผลสำเร็จจากผูบังคับบัญชา เพ่ือรวมงาน และบุคคลอ่ืนๆ ท่ีอยูในหนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงาน  

  สมุทร ชานาญ (2554, หนา 7) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา รวมถึงเพื่อนรวมงาน ซึ่งโดยปกติ ทุกคนมีความรู

ความสามารถและทักษะในการทำงานที่แตกตางกัน การแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับ นับถือนี้

อาจจะแฝงอยูในลักษณะการยกยอง ชมเชย แสดงความยินดี การใหกำลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ี

แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคล เม่ือไดทำงานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสำเร็จ  

  จันทรานี สงวนนาม (2555, หนา 11) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ี

ไดรับการยอมรับหรือเห็นดวยกับความสำเร็จ การไดรับการชมเชย ยกยอง ชื่นชม เชื่อถือ ไววางใจใน

ผลงาน หรือการดำเนินงานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และบุคคลอื่นๆ ซึ่งถาหาก

ไมไดรับการยอมรับนับถือก็จะทำใหเกิดการไมยอมรับ การไดรับคำตำหนิ หรือการกลาวลงโทษ  

  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2557, หนา 9) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับ

นับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน การยอมรับนี้อาจอยูในรูปแบบของ

การยกยอง ชมเชย แสดงความยินดี การใหกำลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับ

ในความสามารถ เมื่อไดทำงานอยางหนึ ่งอยางใดบรรลุผลสำเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู กับ

ความสำเร็จในงานดวย  
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  สรุปไดวา การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชย ใหกำลังใจ การแสดง

ความยินดีจากผูบังคับบัญชา และผูรวมงานเม่ือปฏิบัติงานบรรลุผลสำเร็จ รวมท้ังไดรับการยอมรับจาก

บุคคลทั่วไป ประกอบดวย 1) ไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา 2) เพื่อนรวมงาน

ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน 3) ไดรับความรวมมือจากเพื ่อนรวมงาน เม่ือ

ตองการความชวยเหลือ 4) ผลการปฏิบัติงานมักถูกกลาวถึงและถูกนำไปเปนแบบอยาง และ 5) ได

รับคำสรรเสริญจากผูบังคับบัญชาเม่ือปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพ 

 3. ดานลักษณะของงาน 

  กันตยา เพิ่มผล (2554, หนา 54) ไดกลาววา ลักษณะของงาน หมายถึง ภาระงานท่ี

ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงาน ซ่ึงเปนงานท่ีบุคคลนั้นๆ สามารถปฏิบัติงาน

ออกมาใหบรรลุผลสำเร็จ ซึ ่งจากงานที ่ทาทายความสามารถหรือเปนงานที ่อาศัยความคิดริเริ่ม

สรางสรรค คิดคนสิ่งใหมๆ เปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษท่ีจะตองใชความสามารถเฉพาะตัว ในการทำงาน

หรือปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น ลักษณะงานที่ปฏิบัติผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเปนการ

ผสมผสานระหวางพฤติกรรม ซ่ึงการบริหารผลการปฏิบัติงานจะใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร 

หรือพนักงานใหมีความรู ความสามารถเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง สม่ำเสมอ และเนนการปฏิบัติงานรวมกัน 

ระหวางผูบังคับบัญชา และบุคลากรหรือพนักงาน ซึ่งจะตองยอมรับซึ่งกันและกันอยางจริงจัง ใน

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานหากมีการประยุกตใชอยางมีประสิทธิภาพจะมีสวนอยางมากใน

การบูรณาการเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากร หรือพนักงาน หนวยงาน องคกรใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน นั่นคือ เปาหมายสูงสุดขององคกร ซ่ึงจะนำมาซ่ึงการประสบความสำเร็จในการบริหาร

องคกร  

  อรุณ รักธรรม (2554, หนา 8) ไดกลาววา ลักษณะของงาน หมายถึง การที่บุคลากร 

สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ตางๆ ที่ตรงกับความรูความสามารถของบุคลากรเปนงานที่ถนัด นาสนใจ 

และยังสงผลใหเกิดความพึงพอใจ และเปนแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานนั้นอยางเต็มใจ  

  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2557, หนา 14) ไดกลาววา ลักษณะของงาน หมายถึง ความ

ชัดเจนของทิศทางการบริหาร โครงสรางงานและกระบวนการทำงานที่บุคลากรไดรับมอบหมาย หาก

โครงสรางของงานชัดเจน กระบวนการปฏิบัติงานมีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ซึ่งมีความสัมพันธ กับ

ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานและมีความถนัด จะทำใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

  สุภานี สฤษฏวานิช (2557, หนา 2) ไดกลาววา ลักษณะของงาน หมายถึง ขอบขายของ

งานตามโครงสรางการบริหารงานขององคกร ซึ่งผู ปฏิบัติสามารถใชความรู ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถของตน จนบรรลุผลสำเร็จของงาน  
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  ผจญ เฉลิมสาร (2559, หนา 44) ไดกลาววา ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่นาสนใจ

ตองอาศัยความคิดริเริ่ม สรางสรรค ทาทาย ใชความรูความสามารถ มีความหลากหลาย หรือเปนงาน

ท่ีมีลักษณะสามารถกระทำไดจนจบโดยลำพัง รวมท้ังการมอบหมายงานอยางเปนธรรม  

  สุริยา จันทรพิมล (2560, หนา 2) ไดกลาววา ลักษณะของงาน หมายถึง ความสำเร็จใน

งาน ความสัมพันธของงาน และผลที่ไดรับจากการทำงาน ไดการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน มีความกาวหนาในตำแหนง มีนโยบายและการบริหาร การจัดการบริหารงานของ

องคการดี และผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูรวมงานที่ดี พรอมที่จะใหความชวยเหลือแนะนาและ

แกปญหา ตลอดจนเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาสามารถชี้แจงและปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานอยู

เสมอ มีความสะดวกสบายในการทำงาน สถานที่ตั้งของสถานที่ทำงานในการคมนาคม หรือปริมาณ

งานท่ีตองปฏิบัติ  

  สรุปไดวา ลักษณะของงาน หมายถึง การทำงานท่ีตรงกับความรูความ สามารถ ลักษณะ

งานเปนที่นาสนใจ มีความยากงาย กวางขวางทาทายความสามารถ และอยากทำงานตั้งแตตนจนจบ

กระบวนการ ประกอบดวย 1) ลักษณะงานที่ทำเปนงานที่ทาทายและจูงใจใหอยากทำงานตอไป 2) 

งานที่ทำสอดคลองกับความสามารถและความถนัด 3) งานที่ทำมีวิธีการและเปาหมายชัดเจน 4) 

ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสม และ 5) ไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีเพ่ือทำใหการทำงาน

ในแตละครั้งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

 4. ดานความรับผิดชอบ 

  กันตยา เพิ่มผล (2554, หนา 20) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึก

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจ เสียสละ และมุงม่ัน

เพ่ือใหเกิดความสำเร็จ  

  อนันต บุญสนอง (2555, หนา 7) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงาน

ดวยความมุงมั่นตั้งใจ ซึ่งเปนขอผูกพันระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา หรือระหวางเพื่อน

รวมงานดวยกัน ในการที่จะทำงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสำเร็จตรงตามเปาหมาย รวมทั้งการ

ไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบงานอยางเต็มท่ีโดยไมตองมีการควบคุม  

  พูลสุข สังขรุง (2556, หนา 7) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเขมแข็ง การใหความรวมมืออยางเต็มที่ และทำงานดวยความ

เสียสละ  

  สมใจ ลักษณะ (2556, หนา 8) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคคล

สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานโดยท่ีบุคลากรนั้นมี

อำนาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี  
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  สรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา ให

อำนาจ ไดรับความไววางใจมากขึ้น มีโอกาส หรือมีอิสระในการตัดสินใจในการดำเนินงานไดอยาง

เต็มท่ี ประกอบดวย 1) มีอิสระในการแกไขปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 2) สามารถ

ปฏิบัติงานไดโดยไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 3) กระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจที่ได

รับผิดชอบงานในหนาที่ 4) รับผิดชอบในหนาที่งานของทานใหสำเร็จลุลวงทุกครั้ง และ 5) งานท่ี

รับผิดชอบอยูเปนงานสำคัญท่ีจะกอใหเกิดชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ 

 5. ดานความกาวหนา 

  กันตยา เพิ่มผล (2554, หนา 24) ไดกลาววา ความกาวหนา หมายถึง ผลหรือการ

มองเห็นการเปลี ่ยนแปลงในสภาพของบุคคลหรือตำแหนงในสถานที่ทำงานโอกาสในการเลื ่อน

ตำแหนง หรือระดับที่สูงขึ้นและมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้น ใน

วิชาชีพจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสศึกษาตอ อบรม และศึกษาดูงาน  

  สมใจ ลักษณะ (2556, หนา 14) ไดกลาววา ความกาวหนา หมายถึง การมีโอกาสเลื่อน

ตำแหนงใหสูงข้ึนหรือไดรับเงินเดือนท่ีสูงข้ึน รวมท้ังโอกาสเพ่ิมพูนความรู ความสามารถในการทำงาน 

เพ่ือความเจริญกาวหนาในการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพเปนแรงจูงใจบุคคลในการปฏิบัติงาน  

  สมคิด บางโม (2558, หนา 174–175) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การไดรับเลื่อน

ข้ัน การเลื่อนตำแหนง ใหสูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

  ปกรณ วงศรัตนพิบูลย (2559, หนา 21) ไดกลาววา ความกาวหนา หมายถึง การท่ี

บุคลากรไดรับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตำแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น ตลอดจนไดรับการอบรม ศึกษา

ตอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถของตน 

  สร ุปได ว า ความกาวหนา หมายถึง การได ร ับการประเม ินผล การทำงานจาก

ผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม การมีโอกาสไดเลื่อนตำแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น ตลอดจนมีโอกาส

ไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถของตน ประกอบดวย 1) 

หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหไดรับความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน 2) หนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยูเปด

โอกาสใหไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี 3) มีโอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบตาม

ปริมาณงาน 4) มีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถของตน 

และ 5) มีโอกาสไดเลื่อนไปดำรงตำแหนงท่ีสูงกวาตำแหนงเดิม 

 

สภาพท่ัวไปของกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

 1. ประวัติความเปนมา 

  ศูนยการทหารมาเปนหนวยท่ีมีประวัติยาวนาน มีการพัฒนาและปรับปรุงภารกิจการจัด

อยางตอเนื่อง แบงออกเปน 3 ยุค ไดแก  
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  ยุคแรก (พ.ศ. 2446 – พ.ศ. 2453) พล.อ.สยามมกุฎราชกุมาร(เจาฟาวชิราวุธฯ) เปนจเร

ทัพบก เมื่อวันที่ 6 พฤษภาคม พ.ศ. 2446 ซึ่งมีกิจการจเรทหารมาอยูในอัตราการจัดนี้ดวย ถือไดวา

เปนจุดเริ่มตนของหนวยทหารมา   

  ยุคที่ 2 (พ.ศ. 2453 – พ.ศ. 2497) เมื่อวันที่ 11 ธันวาคม พ.ศ. 2453 พระบาทสมเด็จ

พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ทรงมีพระบรมราชโองการประกาศแกไขกิจการทหารใหม เปลี่ยนเปน

กระทรวงกลาโหม มีกรมจเรทัพบกเปนกรมหนึ่งในครั้งนี้มีหนวยข้ึนตรงของกรมนี้แบงเปน 5 แผนก มี

แผนกท่ี 2 เปนแผนกเจรทหารมา ซึ่งมี พลตรีพระยาศักดาภิเดชวรฤทธิ์ (อุ น อินทรโยธิน) เปนผู

บัญชาการทานแรก และตอมามีคำสั่งกระทรวงกลาโหมเปลี่ยนชื่อหนวยอีกหลายครั้ง คือ เปลี่ยนเปน 

“กรมจเรทหารมา” “กรมจเรการมาและสัตวพาหนะ” “กรมจเรสัตวพาหนะทหารบกและการทหาร

มา ”เมื่อป 2460 ซึ่งมีกรมหลวงอดิศรอุดมเดช เปนผูบังคับบัญชา และขอพระราชทานนามพระองค

เปนชื่อคาย “อดิศร”  

  ยุคที่ 3 (พ.ศ.2497 - ปจจุบัน) ตามคำสั่ง กห (เฉพาะ) ที่ 44/12291 ลง 1 มิ.ย. 2497 

ใหเปลี่ยนชื่อจาก “กรมการทหารมา” เปน “ศูนยการทหารมา” ข้ึนตรงตอกรมยุทธศึกษาทหารบก มี

ท่ีตั้งอยูในคายอดิศร อ.เมือง จ.สระบุรี (ศูนยการทหารมา, 2567) 

 2. ภารกิจ 

  ศูนยการทหารมา มีหนาท่ี (ศูนยการทหารมา, 2567) 

  2.1 วางแผน อำนวยการ กำกับการและดำเนินการฝกศึกษาเกี่ยวกับวิทยาการและ

กิจการ ของเหลาทหารมา 

  2.2 ดำเนินการวิจัย และพัฒนา กำหนดหลักนิยมและทำตำราในทางวิทยาการท่ี

เก่ียวของ 

  2.3 ปกครอง บังคับบัญชาหนวยทหารที่กระทรวงกลาโหมกำหนด ตามที่ไดรับการแบง

มอบ มีผูบัญชาการศูนยการทหารมา เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 

 3. การดำเนินงาน  

  ศูนยการทหารมาไดมีการดำเนินงานในปจจุบัน ดังนี้ (ศูนยการทหารมา, 2567) 

  3.1  วิจัยและพัฒนาดานวิชาการ การฝก การศึกษา อาวุธยุทโธปกรณ และการจัด

หนวยทหารมา 

  3.2  คนควา ปรับปรุง และจัดใหมีหลักฐานทางวิชาการของเหลาทหารมา 

  3.3  ทดสอบการจัดการฝก การปฏิบัติการทางยุทธวิธีและทางเทคนิคของ เหลาทหารมา 

  3.4  ควบคุมการบรรจุ และการโยกยายกำลังพลในเหลาทหารมา 
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  3.5  ดำเนินการวิจัย ออกแบบ ปรับปรุง แจกจายและซอมเครื่องชวยฝกใหเหมาะสมกับ

การฝกและศึกษา เพื่อสนับสนุนหนวยตางๆ ของเหลาทหารมา รวมทั้งใหคำแนะนำในการใชและการ

เก็บรักษาดวย 

 4. การแบงสวนราชการและหนาท่ี 

  ศูนยการทหารมามีการแบงสวนราชการและแตละสวนราชการมีหนาที่ ดังนี้ (ศูนย

การทหารมา, 2567) 

  4.1  กองบัญชาการ มีหนาท่ีวางแผน อำนวยการ ประสานงานกำกับการและบริหารงาน

ใหเปนไปตามภารกิจของศูนยการทหารมา และนโยบายท่ีไดรับมอบ 

  4.2  โรงเรียนทหารมา มีหนาที่ วางแผน อำนวยการ และดำเนินการฝกศึกษาใหแก

กำลังพลของเหลาทหารมาและเหลาอ่ืนๆ ตามนโยบายของกองทัพบก ศึกษา วิจัย และพัฒนาเก่ียวกับ 

หลักนิยม ยุทธวิธี และเทคนิคของเหลาทหารมา รวมกับกองวิทยาการและสวนราชการอื ่นๆ ท่ี

เกี ่ยวของ ผลิตนายทหารประทวนของเหลาทหารมาและกำลังพลประเภทอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบ 

ภายในขอบเขตของขีดความสามารถ ปกครองบังคับบัญชาผูเขารับการศึกษา และบันทึกและรายงาน

สถิติผลงานตามหนาท่ี 

  4.3  กองวิทยาการ มีหนาที ่ ใหคำปรึกษา ขอเสนอแนะและดำเนินการเกี ่ยวกับ

วิทยาการของเหลาทหารมา วิจัยและพัฒนาตลอดจนเผยแพรวิทยาการและสถิติของเหลาทหารมา

ดำเนินการเกี ่ยวกับประวัติศาสตรและพิพิธภัณฑ ของเหลาทหารมา และจัดหองสมุดของศูนย

การทหารมา และบันทึกและรายงานสถิติผลงานตามหนาท่ี 

  4.4  กองเครื่องชวยฝก มีหนาที่ ดำเนินการสรางและซอมเครื่องชวยฝกใหเหมาะสมกับ

การฝกและศึกษาเพื่อสนับสนุนหนวยตางๆ ของเหลาทหารมา วิจัย ออกแบบและปรับปรุงเครื่องชวย

ฝกใหทันสมัย ใหคำแนะนำการใชเครื่องชวยฝก รวมทั้งการเก็บรักษาและแจกจาย จัดพิมพเอกสาร 

แบบฟอรม แผนบันทึกหลักฐาน ตำรา แบบฝก และแผนภาพที่ใชในการฝกและศึกษาของเหลาทหาร

มา และบันทึกและรายงานสถิติผลงานตามหนาท่ี 

  4.5  กองบริการ มีหนาที่ จัดบริการแกหนวยตางๆ ของศูนยการทหารมา ในเรื ่อง

เกี่ยวกับพลาธิการ การสวัสดิการ การบันเทิง การสรรพาวุธ การขนสง การยุทธโยธา การสื่อสาร 

สนามฝก สนามยิงปน การบริการลูกมือและแรงงาน ตลอดทั้งการฝกอบรมทหารภายในหนวย

ดำเนินการเกี่ยวกับการรักษาการณ และควบคุมการจราจรในศูนยการทหารมา และบันทึกและ

รายงานสถิติผลงานตามหนาท่ี 

  4.6  แผนกสัตวรักษ มีหนาที่ ทำการตรวจโรค รักษาพยาบาลสัตว ทางอายุรศาสตร

ศัลยศาสตร สูติศาสตร และพยาธิวิทยา ทำการฝกสอนวิชาสัตวรักษและชางเกือกมาใหกับพลทหารให
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คำแนะนำทางการปองกันโรค ใหการบริการตรวจคุณภาพอาหารคนและสัตว และบันทึกและรายงาน

สถิติผลงานตามหนาท่ี 

  4.7  กองพันทหารมาที่ 22 เปนหนวยในอัตราของศูนยการทหารมา ตามคำสั่ง ทบ. 

(เฉพาะ) ที่ 62/24 ลง 11 พ.ค. 24 โดยมีความมุงหมายเพื่อใหศูนยการทหารมา มีหนวยขึ้นตรงท่ี

สามารถสนับสนุนภารกิจการฝก-ศึกษา การคนควา การทดลอง วิจัย และพัฒนาทางดานเทคนิคและ

ยุทธวิธีของเหลาทหารมา 

 5. ขอมูลดานสวัสดิการ 

  ศูนยการทหารมา ไดจัดใหมีสวัสดิการใหกับกำลังพลทุกนายของหนวย สรุปที่สำคัญ

ไดแก (ศูนยการทหารมา, 2567) 

  5.1  สวัสดิการดานที่อยูอาศัย หนวยไดจัดใหมีบานพักอาศัยสำหรับกำลังพลทุกนาย 

โดยมีขนาดบานพักตามชั้นยศ ซึ่งมีจำนวนเพียงพอสำหรับกำลังพลทุกนาย เวนบางนายที่ไมมีความ

ประสงคจะขอเขาพักในบานพักของทางราชการ นับเปนสวัสดิการที่สำคัญและสามารถชวยแบงเบา

ภาระคาใชจายของกำลังพลไดเปนอยางมาก รวมทั้งยังมีพื้นที่หนาบานและหลังบานสามารถใชเปน

พ้ืนท่ีเพาะปลูกพืชผักสวนครัวไดอีกดวย 

  5.2  สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล กำลังพลทุกนายของศูนยการทหารมา มีสิทธิใน

การเบิกคารักษาพยาบาลสำหรับตนเอง บิดา มารดา ภรรยา และบุตร ในกรณีเจ็บปวยและเขา

รักษาพยาบาล ณ โรงพยาบาลของรัฐ หรือโรงพยาบาลเอกชนท่ีเขารวมโครงการ อีกท้ังยังมีสวัสดิการ

ดานกีฬาอีกมากมายท่ีเปนการปองกันโรคไดเปนอยางดี กิจการสวัสดิการดานการรักษาพยาบาลนี้ ทำ

ใหกำลังพลของหนวยไมตองเตรียมเงินสำหรับใชเปนคารักษาพยาบาลสำหรับคนในครอบครัว 

  5.3  สวัสดิการดานการศึกษา รัฐบาล กองทัพบกและศูนยการทหารมา สงเสริมใหบุตร

ของกำลังพลไดมีการศึกษาใหสูงที ่ส ุดเทาที ่จะทำได โดยชวยสนับสนุนในเรื ่องคาเทอม และ

ทุนการศึกษา 

  5.4  สวัสดิการอื่นๆ นอกจากนี้ยังมีกิจการสวัสดิการอื่นๆ ในพื้นที่ของคายอดิศรเพ่ือ

ใหกับกำลังพลทุกนาย เชน ศูนยพัฒนาเด็กเล็กกอนวัยเรียนคายอดิศร ศูนยพัฒนากีฬากอลฟคาย

อดิศร อดิศรยิมเนเซียมและสระวายน้ำ สหกรณออมทรัพย เปนตน 

 6. กองบริการ ศูนยการทหารมา 

  กองบริการ ศูนยการทหารมา เปนหนวยขึ้นตรงกับศูนยการทหารมา มีกำลังพลภายใน

หนวยตามอัตราเต็ม นายทหารสัญญาบัตร 70 นาย นายทหารชั้นประทวน 290 นาย แตในปจจุบันมี

การบรรจุจริงดังนี้ นายทหารสัญญาบัตร 32 นาย นายทหารชั้นประทวน 129 นาย ซ่ึงมีกำลังพลบรรจุ

จริงไมถึงครึ่งหนึ่งของอัตราเต็ม กองบริการ ศูนยการทหารมา แบงบทบาทและการทำงานตามหนาท่ี

และความรับผิดชอบออกเปน 8 แผนก ไดแก  
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  1.  กองบ ังค ับการ กองบร ิการ ศ ูนย การทหารม า ม ีกำล ังพล จำนวน 5 นาย 

ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 2 นาย นายทหารชั้นประทวน 3 นาย  

  2.  แผนกชางโยธา จำนวน 23 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 3 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 20 นาย 

  3.  แผนกสนามฝกและสนามยิงปน จำนวน 12 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญา

บัตร 3 นาย นายทหารชั้นประทวน 9 นาย 

  4.  แผนกสวัสดิการ จำนวน 13 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 5 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 8 นาย 

  5.  แผนกสรรพาวุธ จำนวน 7 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 3 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 4 นาย 

  6.  แผนกพลาธิการ จำนวน 10 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 2 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 8 นาย 

  7.  แผนกสื่อสาร จำนวน 5 นาย ประกอบดวย นายทหารสญัญาบัตร 1 นาย นายทหาร

ชัน้ประทวน 4 นาย 

  8.  แผนกขนสง จำนวน 15 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 1 นาย นายทหาร

ชัน้ประทวน 14 นาย 

  และมี 1 กองพัน คือ กองพันบริการ กองบริการ ศูนยการทหารมา จำนวน 10 นาย 

ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 5 นาย นายทหารชั้นประทวน 5 นาย ประกอบดวย  

  1.  กองรอยกองบังคับการ จำนวน 15 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 3 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 12 นาย 

  2.  กองรอยบริการที่ 1 จำนวน 18 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 1 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 17 นาย 

  3.  กองรอยบริการที่ 2 จำนวน 16 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 1 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 15 นาย 

  4.  กองรอยบริการที่ 3 จำนวน 12 นาย ประกอบดวย นายทหารสัญญาบัตร 2 นาย 

นายทหารชั้นประทวน 10 นาย 

  ภารกิจของกองบริการ ศูนยการทหารมา จัดวาเปนภารกิจที่ชวยสนับสนุนงานในทุกๆ 

สวน ภายในหนวย ศูนยการทหารมา ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสำเร็จภารกิจตามท่ี

ไดรับมอบหมาย (ศูนยการทหารมา, 2567) 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ม่ันคง  กระแสเทพ (2558, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ

ขาราชการทหาร กองพันจูโจม กรมรบพิเศษท่ี 3 จังหวัดลพบุรี มีความมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติหนาที ่ของขาราชการทหาร กองพันจู โจม กรมรบพิเศษที ่ 3 จังหวัดลพบุร ี 2) 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการทหาร กองพันจูโจม กรมรบพิเศษท่ี 3 จังหวัด

ลพบุรี โดยจำแนกตามอายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ชั้นยศ และอายุราชการ กลุม

ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก เปนขาราชการทหาร กองพันทหารจูโจม กรมรบพิเศษท่ี 3 จังหวัด

ลพบุรี จำนวน 218 นาย เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามที่มีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ 0.847 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และทดสอบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของ

ฟชเชอร  ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการทหาร กองพันจูโจม กรม

รบพิเศษที่ 3 จังหวัดลพบุรี ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา

ในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาที่ของขาราชการทหาร กองพันจู โจม กรมรบพิเศษที่ 3 จังหวัดลพบุรี เมื ่อจำแนกตามอายุ 

สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ชั้นยศ และอายุราชการ พบวา ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

 สมชาย  วงษคำ (2558, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลัง

พล กรมรบพิเศษท่ี 2 กองพลรบพิเศษท่ี 1 จังหวัดลพบุรี มีความมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของกำลังพล กรมรบพิเศษท่ี 2 กองพลรบพิเศษท่ี 1 และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของกำลังพล กรมรบพิเศษที ่ 2 กองพลรบพิเศษที ่ 1 เมื ่อจำแนกตามอายุ กลุม

ขาราชการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ และเงินไดรายเดือน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

ครั้งนี้ ไดแก กำลังพลขาราชการทหาร ในสังกัด กรมรบพิเศษท่ี 2 กองพลรบพิเศษท่ี 1 ท่ีมีรายชื่อตาม

ทำเนียบกำลังพลท่ีปฏิบัติงานในหนวย จำนวนท้ังสิ้น 115 นาย เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

ครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.974 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

กำลังพล กรมรบพิเศษที่ 2 กองพลรบพิเศษที่ 1 จังหวัดลพบุรี ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะ

ของงาน ดานความสำเร็จในหนาที่การงาน ดานความม่ันคงในงานและความกาวหนาในอาชีพ ดาน

การยอมรับนับถือ ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ดาน

สภาพการทำงาน และดานเงินเดือนและคาตอบแทน และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของกำลังพล กรมรบพิเศษที ่ 2 กองพลรบพิเศษที ่ 1 จังหวัดลพบุรี เมื ่อจำแนกตามอายุ กลุม

ขาราชการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ และเงินไดรายเดือน พบวา ไมแตกตางกัน 

 สุรศักดิ์  นนทพรหม (2559, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการ กรมกำลังพลทหารบก มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการ กรมกำลังพลทหารบก เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบแรงจูงใจของขาราชการกรมกำลังพล

ทหารบก จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล เพื ่อศึกษาแนวทางในการแกไขปญหา อุปสรรค และหา

แนวทางท่ีเหมาะสม เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรมกำลังพลทหารบก เปนไป

อยางถูกตองเหมาะสมกับความเปนจริงและมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติอยางแทจริง ประชากรที่ใช

ในการศึกษาครั้งนี้ เปนขาราชการ กรมกำลังพลทหารบก จำนวน 156 คน เครื่องมือ ท่ีใชในการศึกษา

ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนตวั และแบบสอบถามปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการ กรมกำลังพลทหารบก การเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูศึกษาดำเนินการแจกแบบสอบถาม

และเก็บแบบสอบถามดวยตัวเอง สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาแจกแจงความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิติ T-test และ F-test และกําหนดคาระดับความเชื่อม่ัน (ระดับ

นัยสําคัญ) ที่ .05 ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรมกำลังพล

ทหารบก ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานปจจัยจูงใจ มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุด รองลงมาคือ ปจจัยค้ำจุน และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการของกรมกำลังพล

ทหารบก ท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ แตกตางกัน จะ

ไดรับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ขาราชการ

ของกรมกำลังพลทหารบก ไมวาจะมี เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ แตกตางกัน

อยางไร ตางก็มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ และดานปจจัยค้ำจุน อยูในระดับมาก

เชนกัน 

 สัชฌุกร  กอมาตย (2559, บทคัดยอ) ไดทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถานีตำรวจภูธรทุงเบญจา ตำบลทุงเบญจา อำเภอทาใหมจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถานีตํารวจภูธรทุงเบญจา ตําบลทุงเบญจา อําเภอ    

ทาใหม จังหวัดจันทบุรี ประชากรที่ใช คือ บุคลากรสถานีตํารวจภูธรทุงเบญจา ตําบลทุงเบญจา 

อําเภอทาใหม จังหวัดจันทบุรี จํานวน 87 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามท่ีมีคาความ

เชื่อมั่น เทากับ 0.816 สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี 

คาเฉลี ่ย และคเบี ่ยงเบนมาตรฐาน สรุปผลการวิจัย 1. ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถานีตํารวจภูธรทุงเบญจา ตําบลทุงเบญจา อําเภอทาใหม จังหวัดจันทบุรี 

โดยภาพรวม พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2. ผลการ

เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถานีตํารวจภูธรทุงเบญจา ตําบลทุงเบญจา 
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อําเภอทาใหม จังหวัดจันทบุรี จําแนกตามเพศ พบวา บุคลากรเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากกวาเพศชาย เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา บุคลากรที่มีอายุ 20-30 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับมาก เปนอันดับแรก รองลงมา คือ มีอายุ 51-60 ป และมีอายุ 31- 40 ป ตอมา คือ อายุ 

41-50 ป ตามลําดับ และจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา บุคลากรที่การศึกษาระดับปริญญาตรี มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เปนอันดับแรก รองลงมา คือ มีการศึกษาระดับต่ำกวา

ปริญญาตรี และมีการศึกษาระดับปริญญาโท ตามลําดับ สวนจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา 

บุคลากรที่มีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เปนอันดับแรก รองลงมาคือ 

สถานภาพสมรส และสถานภาพหยาราง ตามลําดับ โดยมีขอเสนอแนะการวิจัย ดังนี้ องคกรควรให

อิสระในการคิด หรือการตัดสินใจในการ ปฏิบัติงาน เนื่องจากงานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่ตรงกับ

ความรูความสามารถในตําแหนงนั้นๆ ดังนั้น ควรใหอิสระในการบริหารงาน เพื่อแตละบุคคลจะได

พัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานที่ตนได วางแผนไว แตอยางไรก็ตาม องคกรควรมีการแบงหนาที่ความ

รับผิดชอบอยางชัดเจน เพ่ือเสริมสราง ความเขาใจในการปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว 

 เศกสรร  บุญวงษ (2559, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

กำลังพลสังกัดกองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 16 คายบดินทรเดชา อำเภอเมือง จังหวัดยโสธร 

มีความมุงหมายเพื่อ ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล สังกัดกองพันทหารราบที่ 3 

กรมทหารราบที่ 16 คายบดินทรเดชา อำเภอเมือง จังหวัดยโสธร เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของกำลังพลสังกัดกองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 16 คายบดินทรเดชา อำเภอเมือง 

จังหวัดยโสธร กลุมตัวอยางที่ในการวิจัยครั้งนี้ คือ กำลังพล สังกัดกองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหาร

ราบที่ 16 จำนวน 145 คน จำแนกแยกตาม อายุ ระดับชั้นยศ ระยะเวลารับราชการ อัตราเงินเดือน 

และระดับการศึกษา เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 

5 ระดับ โดยความเชื่อม่ันรวมท้ังฉบับ 0.92 สถิติท่ีใชใน การวิเคราะหและนำเสนอขอมูลประกอบดวย 

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบคา t–test และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

One–way ANOVA โดยใชสถิติ F–test และทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการ

ของเชฟเฟ (Scheffe') ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองพันทหาร

ราบที่ 3 กรมทหารราบที่ 16 โดยรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาแยกเปน รายดาน พบวา มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากเกือบทุกดาน โดยเรียงลำดับดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ำสุด 3 อันดับแรก 

ไดแก ดานการไดร ับการยอมรับนับถือ ดานสภาพการทำงานและดานความรับผิดชอบ เม่ือ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล ที่มีอายุ ระดับชั้นยศ ระยะเวลารับราชการและ

อัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ยกเวน ระดับการศึกษา

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขอเสนอแนะ

ในการวิจัย คือ ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสและกํากับดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ เปนตัวอยางท่ีดี
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ในการปฏิบัติงาน ใหความเสมอภาคดานความคิดและรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน มีการจัด

กิจกรรมเพ่ือสรางความรักความสามัคคีภายในองคกร ใชนโยบายการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล

และปกครองตามสายการบังคับ บัญชาตามลําดับชั้นดวยความยุติธรรม ควรจัดสวัสดิการและเพิ่มคา

ตอบแทนใหเพียงพอตอการดํารงชีวิตประจําวัน ควรมีการยกยองชมเชยผู ปฏิบัติงานที ่ประสบ

ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายท่ีตั้งไวและพิจารณาในการเลื่อนตําแหนงเพ่ือใหเปนแบบอย

าง และมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถของแตละบุคคล สนับสนุนใหเขารับ การอบรม

ในหลักสูตรตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานใหมีความชํานาญ 

 พิมพชนก  เหลืองวิไล (2562, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ

ของบุคลากรเทศบาลตาบลสามงาม จังหวัดนครปฐม มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือพรรณาแรงจูงใจ และการ

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ บุคลากรเทศบาลตาบลสามงาม จังหวัดนครปฐมที่เปนอยู ใน

ปจจุบัน และ 2) เพื่อเสนอแนะแนวทางการ พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตาบลสามงาม จังหวัดนครปฐม การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชการ

สัมภาษณเชิงลึก จากผูให ขอมูลสำคัญประกอบดวยผูบริหาร และเจาหนาที่ จานวน 15 คน และ

วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวิเคราะห เนื้อหา ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากรเทศบาลตาบลสามงาม 

จังหวัดนครปฐมมีแรงจูงใจ และการสราง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในปจจุบัน ไดแก ดาน

สภาพแวดลอมในการทำงาน โดยหนวยงานมีการ จัดเตรียมสถานที่ อุปกรณไวอยางพอเพียง สวน

ความสัมพันธระหวางบุคคล เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานมี ความรูสึกดีตอเพื่อนรวมงาน สามารถทำงาน

รวมกันได และดานความสำเร็จของงาน พนักงานที่ ปฏิบัติงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ี

ไดรับมอบหมายใหสำเร็จลุลวงได และ 2) แนวทางการ พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ไดแก การเพิ่มชองทางการติดตอสื่อสารภายในองคกร การจัดกิจกรรมรวมกันของพนักงาน การทำ

ใบสำคัญบันทึกยอในการมอบหมายงาน การจัดกองทุนพนักงาน แบบสมัครใจ การใหความรูเก่ียวกับ

ความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงานขาราชการรวมถึงสงเสริมการ ฝกอบรม การประเมินคัดเลือก

พนักงานดีเดนท่ีท่ัวถึงและสลับสับเปลี่ยนกันไปเพ่ือเปนขวัญกำลังใจในการ ปฏิบัติงาน 

 วรัญญา  ชื่นชม (2563, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานการตรวจแผนดินภูมิภาคท่ี 12 มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสำนักงานการตรวจเงิน สำนักแผนดินภูมิภาคท่ี 12 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากร

สำนักงานการตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 12 จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ 3) เสนอแนะแนวทาง

เกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากรสำนักงานการตรวจเงินแผนดินภูมิภาคที่ 12 การศึกษานี้เปนการวิจัย

เชิงสำรวจ ประชากรประกอบดวยบุคลากรสำนักงานการตรวจเงินแผนดินภูมิภาคที่ 12 จำนวน 139 

คน กลุมตัวอยางที่ใชศึกษาครั้งนี้ จำนวน 110 คน เปนการสุมแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการ

เก็บรวมรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามแบบออนไลน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
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คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาที วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบความแตกตาง

รายคูโดยวิธีเชฟเฟ ผลการศึกษาพบวา 1) ระดับแรงจูงใจของบุการสำนักงานการตรวจเงินแผนดิน

ภูมิภาค ท่ี 12 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำ

จุนอยูในระดับมากเชนกัน โดยปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบในงานอยูในระดับมากที่สุด และดาน

ความสำเร็จในงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย ดานความ

เจริญเติบโตขององคการ ดานการยอมรับนับถือ และดานความรับผิดชอบในงาน อยูในระดับมาก 

ตามลำดับ สวนปจจัยค้ำจุนดานสถานภาพในการทำงาน ดานนโยบายและการบริหารงานในองคการ 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ ดานวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ และดานความปลอดภัยในการทำงาน อยู ในระดับมาก 

ตามลำดับ และ 2) บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ตำแหนง และระยะเวลาทำงานที่แตกตาง

กัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) สำนักงาน

การตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 12 ควรจัดกิจกรรมหรืออบรมเพ่ือกระตุนใหบุคลาการเกิดแรงจูงใจ ใน

การปฏิบัติงาน ควรมีจัดกิจกรรมใหบุคลากรของเราไดผอนคลายเรื ่องงานและลดภาวะตึงเครียด 

เนื่องจากงานสวนใหญมีความรับผิดชอบสูง ทำใหระยะยาวบุคลากรอาจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี

ลดลง หากตองอยู ภายใตภาวะที ่กดดันตลอดเวลา ควรสงเสริมใหม ีการชี ้แจงนโยบายดาน

ความกาวหนาในตำแหนงงาน เพื่อใหบุคลากรมีเปาหมายในโครงสรางดานการเลื่อนขั้นเลื่อนและ

ตำแหนงของสำนักงานการตรวจเงินแผนดินเพื่อเปนขวัญและกำลังใจตอไป และควรมีการอบรม

เพ่ือใหบุคลากรมีความรูความเขาใจ และมีความทันสมัยตอเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไป เพ่ือทำใหเกิด

ความกระตือรือรนในการทำงาน 

 พิเชษฐ  เมืองโคตร (2564, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

กำลังพลหนวยเฉพาะกิจหนวยบัญชาการตอสูอากาศยานและรักษาฝง กองทัพเรือ ในการปฏิบัติใน

พื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของกำลังพลหนวยบัญชาการตอสูอากาศยานและรักษาฝงกองทัพเรือในการปฏิบัติงานใน

พื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและ จังหวัดสงขลาและ 2) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของกำลังพล หนวยบัญชาการตอสูอากาศยานและรักษาฝงกองทัพเรือในการปฏบิัติงานใน

พื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดสงขลา ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก กำลังพลหนวย

บัญชาการตอสูอากาศยานและรักษาฝงกองทัพเรือที่จะไปปฏิบัติหนาที่ในหนวยปฏิบัติการหนวย

บัญชาการตอสูอากาศยานและรักษาฝงในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดสงขลา จำนวน 

115 คน ในการศึกษาในครั้งนี้ทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรทั้งหมด จำนวน 115 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

การหาคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
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regression analysis) ผลการวิจัยพบวา 1) ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม กำลังพลสวนใหญมีอายุ 

20-30 ปสวนใหญมีชั ้นยศ นายทหารชั้นประทวน มีสถานภาพสมรสมากที่สุด สวนใหญมีระดับ

การศึกษาระดับอนุปริญญา/ ปวส รายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท ระดับตำแหนง/ ข้ันเงินเดือน 

อยูในระดับนายทหารประทวน 1 และการรับรูความเสี่ยงของกำลังพล ฯ ในการปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 

จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดสงขลาอยูในระดับนอย 2) การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติการ

ของกำลังพลหนวยบัญชาการตอสูอากาศยานและรักษาฝงกองทัพเรือในการไปปฏิบัติงานหนวยเฉพาะ

กิจหนวยบัญชาการตอสู อากาศยานและรักษาฝงกองทัพเรือในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและ

จังหวัดสงขลา ระดับแรงจูงใจของกำลังพลที่มีตอการปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 จังหวัดชายภาคใตและ

จังหวัดสงขลา โดยรวมในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานโดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากที่สุดไปนอยที่สุด พบวา ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน

นโยบาย และการบริหาร ดานความกาวหนา ดานสภาพการทำงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา 

ดานความม่ันคงในการทำงาน ดานความเจริญกาวหนาสวนบุคคล ดานงานท่ีทาทาย ดานคาตอบแทน 

ดานการยอมรับนับถือและดานความสำเร็จของงาน ตามลำดับ 3) การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอ

แรงจูงใจของกำลังพลหนวยบัญชาการตอสูอากาศยาน และรักษาฝงกองทัพเรือในการปฏิบัติงานใน

พื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดสงขลา ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุพบวา ตัวแปรอิสระ

ในปจจัยสวนบุคคลไดแกอายุชั้นยศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาระดับตำแหนง/ ขั้นเงินเดือน 

และการรับรูความเสี่ยง สามารถอธิบายการผันแปรของแรงจูงใจของกำลังพล หนวยบัญชาการตอสู

อากาศยานและรักษาฝงกองทัพเรือในการปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัด

สงขลาคิดเปนรอยละ 24.6 เมื่อพิจารณาเปนรายตัวแปรอิสระ พบวา การรับรูความเสี่ยงมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลในการปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัด

สงขลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 อำพล  ศรีวิชัย (2564, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ทำงานของกองอาสารักษาดินแดน จังหวัดกำแพงเพชร มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาแนวทางในการ

สรางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานใหกับสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ของกองบังคับการ

กองอาสารักษาดินแดน จังหวัดกำแพงเพชร 2) สำรวจระดับความพ่ึงพอใจ และแรงจูงใจในการทำงาน

ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนฯ และ 3) วิเคราะหความสัมพันธระหวาง แนวทางการสราง

แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทำงานของกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดน กับความพึงพอใจ

และแรงจูงใจสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จังหวัดกำแพงเพชร 4) เพื่อสำรวจความคิดเห็นของ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จังหวัดกำแพงเพชร เกี่ยวกับแนวทางการสรางความพึงพอใจและ

แรงจูงใจ ในการทำงานที่มีการ ดำเนินการ และความตองการใหมีการแกไขปรับปรุง ประชากรศึกษา 

ไดแก สมาชิกกองอาสารักษา ดินแดน จังหวัดกำแพงเพชร จำนวน 114 คน โดยใชทั้งหมดเปนผูให
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ขอมูล เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.978 สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียร

สัน (Pearson Correlation) ผลการศึกษาพบวา 1) แนวทางการสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจใน

การทำงานของกองบังกับการกองอาสารักษาดินแดน จังหวัดกำแพงเพชร พบวาโดยรวมมีการ

ดำเนินการในระดับสูง 2) ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

จังหวัดกำแพงเพชร ในภาพรวมพบวา มีในระดับสูง 3) แนวทางการสรางความพึงพอใจในการทำงาน

มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทำงานในระดับสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 สวนแนวทางการสรางแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธในทางบวกกับแรงจูงใจในการทำงาน

ในระดับปานกลาง และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ควรมีการดำเนินการในการสรางแรงจูงใจ

ในการทำงานใหมากขึ ้น เชน การมอบภารกิจ ผู บังกับบัญชาหรือหัวหนางานใหมีความชัดเจน 

ครอบคลุม กระจางแกผู บังคับบัญชาภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับของหนวยงาน และเปนไปตาม

ขั้นตอน เพิ่มสวัสดิการ สิทธิประโยชนตางๆ พิจารณาขั้นเงินเดือนอยางโปรงใส เปนธรรม และควร

พิจารณาปรับปรุงแกไขระเบียบขอบังกับและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับแนวทางการเลื่อนตำแหนง หรือชั้น

ยศท่ีสูงข้ึน เพ่ือสรางขวัญและแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงาน 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed methods research) โดย

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัด

สระบุรี ผูวิจัยไดดำเนินการตามข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

 1. ประชากร 

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3. การสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การวิเคราะหขอมูล 

 6. สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 

ประชากร 

 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการทหารกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี จำนวน 161 นาย ซ่ึงจำแนกเปนนายทหารสัญญาบัตร จำนวน 32 

นาย และนายทหารประทวน 129 นาย (ศูนยการทหารมา, 2567) 

 2. ผูวิจัยไดจะดำเนินการสัมภาษณชนิดกึ่งโครงสราง (Semi-structured Interview) 

หลังจากการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรีเสร็จสิ้นแลว โดยขอความอนุเคราะหในการเขาสัมภาษณตัวแทน

แผนกหรือหวัหนาแผนกของหนวยข้ึนตรงกองบริการศูนยการทหารมา ท่ีมีประสบการณในการทำงาน 

6 ป ขึ ้นไป จำนวน 9 นาย แบงเปนแผนกละ 1 นาย ไดแก 1) กองบังคับการ กองบริการ ศูนย

การทหารมา 2) แผนกชางโยธา 3) แผนกสนามฝกและสนามยิงปน 4) แผนกสวัสดิการ 5) แผนก

สรรพาวุธ 6) แผนกพลาธิการ 7) แผนกสื่อสาร 8) แผนกขนสง และ 9) กองพัน คือ กองพันบริการ 

กองบริการ ศูนยการทหารมา โดยผูวิจัยนำผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล

หลังจากการเก็บขอมูลในแบบสอบถามมาใชเปนขอมูลประกอบ 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยมี 2 ชนิด คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ 

 1. แบบสอบถามแบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 
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  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของบุกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และชั้นยศ เปนคำถามแบบปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี โดยเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 

ระดับ ตามแบบของ Likert (1961) โดยมีเกณฑการใหคะแนนสำหรับคำถามเชิงบวก ดังตอไปนี้ 

  ระดบัคะแนน   5   หมายถึง มากท่ีสุด 

  ระดบัคะแนน   4   หมายถึง มาก 

  ระดบัคะแนน   3   หมายถึง ปานกลาง 

  ระดบัคะแนน   2   หมายถึง นอย 

  ระดบัคะแนน   1   หมายถึง นอยท่ีสุด 

 2. แบบสัมภาษณชนิดก่ึงโครงสราง (semi-structured interview) แบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับผูใหขอมูลในการสัมภาษณ 

  ตอนที่ 2 แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี 

  

การสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 1. การสรางและการหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

  1.1  ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

  1.2  กำหนดขอบเขตของคำถาม และโครงสรางของแบบสอบถามใหครอบคลุมกรอบ

แนวคิด การวิจัย นำเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบปรับปรุง แกไขแบบสอบถามใหสมบูรณ  

  1.3   นำแบบสอบถามฉบับรางที่แกไขปรับปรุงแลว ไปใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน 

เพื่อ ตรวจสอบความถูกตองและหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยพิจารณาคาดัชนีความสอดคลอง 

(Index of Item - Objective Congruence: IOC) ซ่ึงแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 

    + 1  เม่ือแนใจขอคำถามนั้นวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย  

     0  เม่ือไมแนใจขอคำถามนั้นวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย  

    - 1  เม่ือแนใจวาขอคำถามนั้นวัดไดไมตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

    ผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน ประกอบดวย  

    1) รองศาสตราจารย ดร.ศศิธร วชิรปญญาพงศ  ตำแหนง หัวหนาสาขาวิชาเอกการ

บริหารทรัพยากรมนุษยและองคการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 

    2) รอยโท วิทยา  พยอมอำพันธ  ตำแหนง อาจารยแผนกหลักยิงและตรวจการณ 
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    3) รอยตรี พิทักษ  ดีศรี  ตำแหนง ผูบังคับหมวดบริการกองพันบริการ กองบริการ 

ศูนยการทหารมา 

  ไดคาความสอดคลองระหวาง 0.67 - 1.00 ถาต่ำกวา 0.67 ควรตัดออกหรือปรับปรุงขอ 

คำถามใหมใหสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  ซ่ึงแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดคา IOC 

เทากับ 0.82 

  1.4   การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ผูวิจัยนำแบบสอบถามท่ี

แกไข และผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงแลวไปทำการทดสอบใช (Try out) กับขาราชการทหาร

กองพันบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี ที่ไมใชกลุมตัวอยางจำนวน 30 

คน แลวนำมาทดสอบความเชื่อมั่น โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยใชสูตรของ Cronbach's 

Alpha (Cronbach, 1990) ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .987 ถือไดวาแบบสอบถามมีความ

นาเชื่อถือ และสามารถนำไปศึกษากับกลุมตัวอยางจริงได  

  1.5  นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงสมบูรณแลวไปใชกับกลุมตัวอยางท่ีกำหนดตอไป 

 2. การสรางแบบสัมภาษณชนิดก่ึงโครงสราง (semi-structured interview) 

  2.1  นำผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล มากำหนดเปนแนว

ทางการสัมภาษณ เพื่อกำหนดแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี 

  2.2  รางแบบสัมภาษณและเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื ่อตรวจสอบความถูกตองของ

เนื้อหา 

  2.3  แกไข ปรับปรุงคำถามในการสัมภาษณตามที่อาจารยที่ปรึกษาเสนอแนะกอน

นำไปใชจรงิ 

  2.4  นำแบบการสัมภาษณที ่ถูกตองแลว จัดพิมพเพื ่อนำไปใชประกอบการจัดการ

สัมภาษณชนิดก่ึงโครงสราง (semi-structured interview) ตอไป 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บขอมูล ตามลำดับข้ันตอนดังนี้ 

 1.  การแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยาง จำนวน 161 คน ดวยตนเอง   

 2.  จากการเก็บขอมูลผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยางจำนวนทั้งสิ้น 161 ชุด 

หรือคิดเปนรอยละ 100 นำแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนน แลวนำไปดำเนินการวิเคราะหขอมูลดวย

โปรแกรมสำเร็จรูป 

 3.  ประสานกลุมผูใหขอมูลทางโทรศัพทเพ่ือขอนัดหมายวันและเวลาสัมภาษณ 

 4. ดำเนินการสัมภาษณตามวันและเวลาท่ีนัดหมาย 
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การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดำเนินการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของงานวิจัย โดยมี

กระบวนการ ดังนี ้

 1. การวิเคราะหขอมูลจากการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม ผูวิจัยใชโปรแกรมสำเร็จรูป 

ในการวิเคราะหการจัดเตรียมขอมูล ผูวิจัยนำแบบสอบถามที่ไดรับการตอบกลับมาตรวจสอบถึง

ความถูกตองครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม จากนั้นนำขอมูลท่ีไดแปลงเปนรหัสในโปรแกรม 

SPSS เพ่ือใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

  ตอนที่ 1 การวิเคราะห ขอมูลทั่วไปของบุกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และชั ้นยศ โดยสถิติการแจกแจงความถ่ี 

(frequency) และหาคารอยละ (percentage) และนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปตาราง

ประกอบความเรียง 

  ตอนท่ี 2 การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหาร

มา อำเภอเมืองสระบุรี ใชการวิเคราะหคาสถิติ คือ คาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(standard deviation) โดยมีเกณฑการพิจารณาเกี่ยวกับคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการ

แบงระดับ ตามเกณฑ ของเบสท (Best W. John. 1997, p 190) มีรายละเอียดดังนี้ 

   คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

   คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ระดับมาก  

  คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ระดับปานกลาง  

  คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ระดับนอย  

  คะแนนเฉลี่ย 1.00- 1.49 หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 

 2. ทำการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณชนิดกึ่งโครงสราง (semi-structured 

interview) โดยผูวิจัยดำเนินการนำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาเรียบเรียงจัดระเบียบขอมูล โดยใช

การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพและการพรรณนาเปนความเรียงถึงแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจให

กำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

 

สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชสถิติ ดังนี้ 

 1. สถิติท่ีใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  1.1  การตรวจเพ่ือหาคาความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ดังนี้ (พวงรัตน 

ทวีรัตน, 2540, หนา 117) 
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           =      

 

  เม่ือ   IOC   แทน    คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Congruence) 

       ∑R   แทน    ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิแตละคน 

       N   แทน    จำนวนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือ 

 

  2.2  คาความเชื่อมั่นของครอนบาค (Cronbach) (กาสัก เตะขันหมาก, 2553, หนา 

144) 

 

            =      

 

 

  เม่ือ       แทน    สัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 

       n      แทน    จำนวนขอ 

           แทน    ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 

           แทน    ความแปรปรวนของคะแนนรวมท้ังฉบับ 

 

 2. สถิติพรรณนา (descriptive statistics) 

  2.1  คารอยละ (percentage) มีสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2544, หนา 35) 

 

       P      =      

 

  เม่ือ    P     แทน    รอยละ 

       f     แทน    ความถ่ีท่ีตองการแปลงใหเปนรอยละ 

        N   แทน    จำนวนความถ่ีท้ังหมด 

 

  2.2  คาเฉลี่ยประชากร  (µ)   (ชูศรี วงศรัตนะ, 2544, หนา 35) 

 

       µ     =     
∑ fx
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  เม่ือ    µ    แทน    คาเฉลี่ย 

       ∑ fx แทน    ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

       N   แทน    จำนวนประชากร 

 

  2.3  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) (ชูศรี วงศรัตนะ, 2544, หนา 35) 

 

       σ      =     
)1N(N

)X(XN 22

−
−∑ ∑

 

 

  เม่ือ    σ      แทน    คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

       ∑ 2X   แทน    ผลรวมท้ังหมดของคะแนนแตละตัวยกกำลังสอง 

       ∑ )X( 2  แทน    ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกำลังสอง 

       n      แทน    จำนวนหนวยในกลุมตัวอยาง 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูวิจัยจึงนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

  ตอนที่ 2 แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 

 การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยขอกำหนดสัญลักษณที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 N         แทน    จำนวนประชากร 

 μ         แทน    คาเฉลี่ย (mean) 

 σ         แทน    คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ตามความมุง

หมายและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

 1. ขอมูลท่ัวไปของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี วิเคราะหโดย

การแจกแจงความถ่ี (frequency) และคารอยละ (percentage) 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

วิเคราะหโดยใชสถิติพ้ืนฐาน คือ การหาคาเฉลี่ย (μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 
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 ผลการวิเคราะหขอมูล  

 1. ขอมูลท่ัวไปของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และหมูบานท่ีอาศัย 

ดังแสดงในตาราง 5 

 

ตาราง 1 จำนวนและรอยละของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

 

ขอมูลท่ัวไป 
จำนวน 

(N = 161 คน) 
รอยละ 

1. เพศ    

1) ชาย 161 100.00 

2. อายุ    

1) ต่ำกวา 30 ป 40 24.84 

2) 30 - 39 ป 31 19.25 

3) 40 - 49 ป 41 25.47 

4) 50 ป ข้ึนไป 49 30.43 

3. ระดับการศึกษา    

1) ต่ำกวาปริญญาตรี 82 50.93 

2) ปริญญาตรี 79 49.07 

4. ชั้นยศ   

1) นายทหารชั้นสัญญาบัตร 32 19.88 

2) นายทหารชั้นประทวน 129 80.12 

5. อายุงาน   

1) ไมเกิน 1 ป 2 1.24 

2) 2-5 ป 40 24.84 

3) 6-10 ป 119 73.91 

 

 จากตาราง 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชายท้ังหมด อายุ 50 ป ข้ึนไป คิดเปนรอย

ละ 30.43 การศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 50.93 ชั้นยศนายทหารชั้นประทวน คิดเปน

รอยละ 80.12 และอายุงาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 73.91 
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 2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี 

  ผู ว ิจัยไดวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ใน 5 ดาน ไดแก 1) ดานความสำเร็จในการทำงาน 2) ดานการ

ยอมรับนับถือ 3) ดานลักษณะของงาน 4) ดานความรับผิดชอบ และ 5) ดานความกาวหนา โดยหา

คาเฉลี่ย (μ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และแปลผลตามเกณฑท่ีกำหนดไว ดังตาราง 6-10 

 

ตาราง 2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ 
ระดับแรงจูงใจ 

μ σ แปลผล 

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 3.94 0.58 มาก 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.82 0.56 มาก 

3. ดานลักษณะของงาน 3.67 0.66 มาก 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.94 0.57 มาก 

5. ดานความกาวหนา 3.76 0.71 มาก 

ภาพรวม 3.83 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 2 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ในภาพรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.82, σ = 0.52) โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยมากไป

นอย ดังนี้ ดานความรับผิดชอบ (μ = 3.94, σ = 0.57) ดานความสำเร็จในการทำงาน (μ = 3.94, 

σ = 0.58) ดานการยอมรับนับถือ (μ = 3.82, σ = 0.56) ดานความกาวหนา (μ = 3.76, σ = 

0.71) และดานลักษณะของงาน (μ = 3.67, σ = 0.66) 
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ตาราง 3 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานความสำเร็จในการทำงาน 

 

ดานความสำเร็จในการทำงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

μ σ แปลผล 

1. ทานสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จลุลวง

ตามท่ีตั้งใจ  

3.89 0.69 มาก 

2. ทานปฏิบัติงานประสบความสำเร็จในหนาท่ีดวยตนเอง  3.89 0.70 มาก 

3. ทานสามารถดำเนินงานในหนาท่ีและงานท่ีไดรับ

มอบหมายเสร็จทันเวลา  

3.96 0.67 มาก 

4. งานในหนาท่ีของทาน และงานท่ีไดรับมอบหมายประสบ

ผลสำเร็จเปนท่ีนาพอใจ 

4.00 0.61 มาก 

ภาพรวม 3.94 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ดานความสำเร็จในการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.94, σ = 

0.58) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก งานในหนาที่ของ

ทาน และงานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสำเร็จเปนท่ีนาพอใจ (μ = 4.00, σ = 0.61) ทานสามารถ

ดำเนินงานในหนาท่ีและงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันเวลา (μ = 3.96, σ = 0.67) และทานสามารถ

แกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จลุลวงตามท่ีตั้งใจ (μ = 3.89, σ = 0.69) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำ

ท่ีสุด ไดแก ทานปฏิบัติงานประสบความสำเร็จในหนาท่ีดวยตนเอง (μ = 3.89, σ = 0.70) 
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ตาราง 4 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานการยอมรับนับถือ 

 

ดานการยอมรับนับถือ 
ระดับแรงจูงใจ 

μ σ แปลผล 

1. ทานไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา  3.89 0.65 มาก 

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ของทาน  

3.82 0.63 มาก 

3. ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน เม่ือตองการ

ความชวยเหลือ  

3.91 0.65 มาก 

4. ผลการปฏิบัติงานของทานมักถูกกลาวถึงและถูกนำไป

เปนแบบอยาง  

3.73 0.67 มาก 

5. ทานไดรับคำชมเชย/ชื่นชมจากผูบังคับบัญชาเม่ือ

ปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพ 

3.76 0.69 มาก 

ภาพรวม 3.82 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ดานการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.82, σ = 0.56) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทานไดรับความรวมมือจาก

เพื ่อนรวมงาน เมื ่อตองการความชวยเหลือ (μ = 3.91, σ = 0.65) ทานไดรับการยอมรับใน

ความสามารถจากผูบังคับบัญชา (μ = 3.89, σ = 0.65) และเพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะของทาน (μ = 3.82, σ = 0.63) สวนขอที ่มีคาเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ไดแก ผลการ

ปฏิบัติงานของทานมักถูกกลาวถึงและถูกนำไปเปนแบบอยาง (μ = 3.73, σ = 0.67) 
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ตาราง 5 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานลักษณะของงาน 

 

ดานลักษณะของงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

μ σ แปลผล 

1. ลักษณะงานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทาทายและจูงใจให

อยากทำงานตอไป  

3.52 0.83 มาก 

2. งานท่ีทานปฏิบัติสอดคลองกับความสามารถและความ

ถนัดของทาน 

3.66 0.78 มาก 

3. งานท่ีทานปฏิบัติมีวิธีการและเปาหมายชัดเจน  3.68 0.70 มาก 

4. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม  3.73 0.72 มาก 

5. ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีเพ่ือทำใหการทำงาน

ในแตละครั้งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

3.77 0.74 มาก 

ภาพรวม 3.67 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ดานลักษณะของงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.67, σ = 0.66) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทานไดใชความสามารถอยาง

เต็มท่ีเพ่ือทำใหการทำงานในแตละครั้งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว (μ = 3.77, σ = 0.74) 

ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม (μ = 3.73, σ = 0.72) และงานท่ีทานปฏิบัติมีวิธีการ

และเปาหมายชัดเจน (μ = 3.68, σ = 0.70)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ไดแก ลักษณะงานที่ทาน

ปฏิบัติเปนงานท่ีทาทายและจูงใจใหอยากทำงานตอไป (μ = 3.52, σ = 0.83) 
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ตาราง 6 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานความรับผิดชอบ 

 

ดานความรับผิดชอบ 
ระดับแรงจูงใจ 

μ σ แปลผล 

1. ทานมีอิสระในการแกไขปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงาน

ท่ีปฏิบัติ  

3.88 0.79 มาก 

2. ทานสามารถปฏิบัติงานไดโดยไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชา  

3.94 0.62 มาก 

3. ทานมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจท่ีได

รับผิดชอบงานในหนาท่ี  

3.96 0.66 มาก 

4. ทานรับผิดชอบในหนาท่ีงานของทานใหสำเร็จลุลวงทุก

ครั้ง  

4.03 0.62 มาก 

5. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูเปนงานสำคัญท่ีจะกอใหเกิด

ชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ 

3.89 0.70 มาก 

ภาพรวม 3.94 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ดานความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.94, σ = 0.57) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทานรับผิดชอบในหนาที่งาน

ของทานใหสำเร็จลุลวงทุกครั้ง (μ = 4.03, σ = 0.62) ทานมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจ

ที่ไดรับผิดชอบงานในหนาที่ (μ = 3.96, σ = 0.66) และทานสามารถปฏิบัติงานไดโดยไดรับความ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชา (μ = 3.94, σ = 0.62) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ไดแก ทานมีอิสระใน

การแกไขปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ (μ = 3.88, σ = 0.97) 
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ตาราง 7 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานความกาวหนา 

 

ดานความกาวหนา 
ระดับแรงจูงใจ 

μ σ แปลผล 

1. หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหทานพัฒนาความรู

ความสามารถเพ่ิมข้ึน  

3.81 0.74 มาก 

2. หนาท่ีการงานท่ีทานปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหไดใชความรู

ความสามารถอยางเต็มท่ี  

3.80 0.73 มาก 

3. ทานมีโอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบตามผล

การปฏิบัติงาน 

3.73 0.79 มาก 

4. ทานมีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอเพ่ือ

เพ่ิมพูนความรูความสามารถ 

3.71 0.88 มาก 

5. ทานมีโอกาสไดเลื่อนไปดำรงตำแหนงท่ีสูงข้ึน 3.73 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.76 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา 

อำเภอเมืองสระบุรี ดานความกาวหนา ในภาพรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.76, σ = 0.71) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก หนวยงานสงเสริมและสนับสนุน

ใหทานพัฒนาความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน (μ = 3.81, σ = 0.74) หนาท่ีการงานท่ีทานปฏิบัติอยูเปด

โอกาสใหไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี (μ = 3.80, σ = 0.73) และทานมีโอกาสไดรับการ

พิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน (μ = 3.73, σ = 0.79) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

ไดแก ทานมีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ (μ = 3.71, 

σ = 0.88) 
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ตอนที่ 2 แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี 

 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพล

กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ซึ ่งเปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง โดยนำ

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ  มาเปนแนวทางในการสัมภาษณ  และเจาะจงเฉพาะหัวหนาแผนกของหนวย

ขึ้นตรงกองบริการศูนยการทหารมา จำนวน 9 นาย แบงเปนแผนกละ 1 นาย ซึ่งเปนการสัมภาษณ

แบบมีโครงสราง  จำนวน  5  ดาน  ประกอบดวย 

 1. ทานมีแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน อยางไร 

 2. ทานมีแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ดานการยอมรับนับถือ อยางไร 

 3. ทานมีแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ดานลักษณะของงาน อยางไร 

 4. ทานมีแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ดานความรับผิดชอบ อยางไร 

 5. ทานมีแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ดานความกาวหนา อยางไร  

 ผูวิจัยไดสัมภาษณหัวหนาแผนกของหนวยขึ้นตรงกองบริการศูนยการทหารมา จำนวน 9 

นาย เกี่ยวกับแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ท้ัง 5 ดาน  ดังนี้ 

 ดานความสำเร็จในการทำงาน 

 จากการสัมภาษณหัวหนาแผนกของหนวยขึ้นตรงกองบริการศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ในประเด็นแนวทางการสรางแรงจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน เพื่อเปนแนวทางการ

เสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ไดกลาวไววา 

        “ . . .วางแผนการทำงานเปนลำดับขั้นตอนกอนที่จะลงมือทำ 

ถามีภารกิจซับซอนใหดูท่ีความเรงรีบของงาน แลวทำไปทีละ

งาน เพื่อที่งานจะไดออกมาดีและประสบผลสำเร็จ...” (ผูให

สัมภาษณคนท่ี 1, 2568) 

        “. . .ทำงานในหนาที่ใหเรียบรอยและดีที่สุด...” (ผูใหสัมภาษณ

คนท่ี 2, 2568) 

        “. . .กำหนดเปาหมาย วางแผน ทำทีละข้ันตอน หาขอบกพรอง 

แกไขใหเรียบรอย...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3, 2568) 

        “ . . .มุงมั่นทุมเทในการทำงานใหประสบผลสำเร็จตามกรอบ

เวลาท่ีกำหนด...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4, 2568) 
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        “. . . มีการกำหนดเปาหมายใหชัดเจน ติดตามและปรับปรุงโดย

การวางแผนการปฏิบัติงานโดยจัดลำดับความสำคัญเรงดวน

ของงานใหไดตรงตามเวลาที่กำหนดและงานที่ออกมาตองมี

ประสิทธิภาพ...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5, 2568) 

        “ . . .ปฏิบัติงานในหนาที ่ใหเต็มความสามารถ หากงานใดมี

ความวับซอนก็จะปรึกษาผูบังคับบัญชา เพื่อหาแนวทางการ

ปฏิบัติงานรวมกันใหประสบผลสำเร็จ...” (ผู ใหสัมภาษณ   

คนท่ี 6, 2568) 

        “. . .ปฏิบัติตามคำสั่งผูบังคับบัญชา / มีความตรงตอเวลา และ

มีความรับผิดชอบตอหนาที่ / มีความซื่อสัตยสุจริต...” (ผูให

สัมภาษณคนท่ี 7, 2568) 

        “. . . มุงม่ันตั้งใจทุกหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ไดตั้งคำถาม คิดวา

ทุกอยางที ่ไดรับมอบหมายใหทำเปนประสบการณทำให

ตนเองเติบโตในหนาท่ี...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 8, 2568) 

        “ . . . มีความมุ งมั ่นและตั ้งใจในสิ ่งที ่ค ิดและวางแผนไว มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค พรอมที่จะเรียนรูอยูเสมอ...” (ผูให

สัมภาษณคนท่ี 9, 2568) 

 กลาวโดยสรุป ในประเด็นแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ดานความสำเร็จในการทำงาน ควรกำหนดเปาหมาย และจัดลำดับ

ความสำคัญเรงดวนของงานใหชัดเจน เพื่อใหกำลังพลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเสร็จตรง

ตามเวลาท่ีกำหนด 

 ดานการยอมรับนับถือ  

 จากการสัมภาษณหัวหนาแผนกของหนวยขึ้นตรงกองบริการศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ในประเด็นแนวทางการสรางแรงจูงใจ ดานการยอมรับนับถือ เพื่อเปนแนวทางการเสริมสราง

แรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ไดกลาวไววา 

        “ ...มุงมั่นและเต็มที่กับงานที่ไดรับมอบหมาย ใสใจรายละเอียด

ของงานเพื่องานจะไดออกมาดี ...” (ผู ใหสัมภาษณคนที่ 1, 

2568) 

        “. . .งานที่ทำตองละเอียดและรอบคอบ...” (ผูใหสัมภาษณคน

ท่ี 2, 2568) 
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        “ . . .ทำอยางถูกตอง มีความโปรงใส มีประสิทธิภาพ...” (ผูให

สัมภาษณคนท่ี 3, 2568) 

        “ . . . ใหการทำงานโดยยึดระเบียบหรือหลักการ หากไมมี

ระเบียบหรือหลักการเขียนไว ก็จะใชแนวทางอื่นๆ ที่มีลักษ

ระงานใกลเคียง / เทียบเครียง แลวสรางผลงานของตนเอง

ข้ึนมาใหม...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4, 2568) 

        “. . .การปฏิบัติงานจะมีความสำเร็จและเปนท่ียอมรับนับถือนั้น 

จะตองทำใหเพื่อรวมงานมีความนาเชื่อถือในตัวของเราเอง 

และจะตองมีความสัมพันธที ่ดีในที ่ทำงานดวย...” (ผู ให

สัมภาษณคนท่ี 5, 2568) 

        “ . . .ปฏิบัติตามหลักการ ปฏิบัติอยางถูกตอง และปฏิบัติให

ทันเวลา รวมท้ังนำเทคโนโลยีหรือระบบใหมๆ มาชวยในการ

ปฏิบัติงาน...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 6, 2568) 

        “ . . . ความมีระเบียบวินัย ความรับผิดชอบ การทำงานมี

มาตรฐาน มีความคิดริเร ิ ่มสรางสรรค...” (ผู ใหสัมภาษณ      

คนท่ี 7, 2568) 

        “ . . .ทำสิ่งที่ถูกตอง และเปนแบบอยางที่ดีใหกับคนรุนหลัง 

หรือผูใตบังคับบัญชา...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 8, 2568) 

        “ . . .การปฏิบัติตนใหคนยอมรับ มั่นใจในตัวเรา สรางความ

นาเชื่อถือใหกับเพื่อนรวมงาน และสามารถตอยอดไดในดาน

ตางๆ...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 9, 2568) 

 กลาวโดยสรุป ในประเด็นแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ดานการยอมรับนับถือ ควรมีการสรางความสัมพันธในการรวมงาน 

กำลังพลทุกนายตองใหความรวมมือและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและรวมกันแกไขปญหาตางๆ การ

ปฏิบัติงานจะประสบผลสำเร็จและเปนท่ียอมรับนับถือ จะตองมีความสัมพันธท่ีดีในท่ีทำงาน 

 ดานลักษณะของงาน  

 จากการสัมภาษณหัวหนาแผนกของหนวยขึ้นตรงกองบริการศนูยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ในประเด็นแนวทางการสรางแรงจูงใจ ดานลักษณะของงาน เพื่อเปนแนวทางการเสริมสราง

แรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ไดกลาวไววา 
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        “ . . . วางแผนและปร ึกษาผ ู บ ั งค ับบ ัญชร ถ  างานเ กิน

ความสามารถ เพ่ือทานจะไดใหคำปรึกษาดานการปฏิบัติงาน 

งานจะได เร ียบร อยและประสบความสำเร ็จ. . .” (ผ ู  ให

สัมภาษณคนท่ี 1, 2568) 

        “ . . .ทำงานนั้นดวยความตั้งใจและรักในงานที่ทำ...” (ผู ให

สัมภาษณคนท่ี 2, 2568) 

        “ . . .กำหนดเปาหมายใหชัดเจน วางแผนปฏิบัติอยางรัดกุม 

คอยๆ ทำทีละขั้นตอน ใจเย็นๆ...” (ผูใหสัมภาษณคนที่ 3, 

2568) 

        “ . . .สอบถามผูที่มีความรูในงานนั้นๆ เพื่อหาแนวทาง ขอมูล 

และขอเสนอแนะ...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4, 2568) 

        “. . . เมื่อเจองานที่ทาทายความสามารถ จะทำงานใหสำเรจ็นั้น

จะใชการวางแผนงานเขามาชวยในการปฏิบัติงาน ศึกษาและ

เตรียมตัวเพื่อใหงานที่ไดรับนั ้นเปนไปตามเปาหมายที ่ตั้ง

เอาไวอยางชัดเจน เม่ือเจองานท่ียากเกินความสามารถเกินไป 

ก็ควรขอคำปรึกษาและทำงานเปนทีมจากเพื่อนรวมงานหรือ

ผูมีประสบการณ จะชวยใหงานสำเร็จและปฏิบัติงานตอไปได

...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5, 2568) 

        “ . . . ปรึกษาผู บังคับบัญชา ผู ที ่มีความรู ในดานนั ้นๆ และ

ประยุกตมาใชตามแนวคิด หรือแนวทางของเรา และทำงาน

ใหเปนระบบพยายามเรียนรู ศึกษาเทคโนโลยีอยูสม่ำเสมอ 

รวมทั้งวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในระหวางงาน และนำมา

ปรับปรุงในครั้งตอๆ ไป...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 6, 2568) 

        “ . . .ทำความเขาใจในเนื้องานที่ไดรับมอบหมาย และกำหนด

แนวทางหรือทิศทางรวมถึงการปฏิบัติงานที ่ทำ...” (ผู ให

สัมภาษณคนท่ี 7, 2568) 

        “ . . .ศึกษาหาความรูเพิ ่มเติม สิ่งไหนที่ยังไมเคยเจอก็จะไป

สอบถามหาขอมูลจากผู ที ่เคยมีประสบการณ...” (ผู ให

สัมภาษณคนท่ี 8, 2568) 
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        “ . . .ตองศึกษาและทำความเขาใจใหมากขึ้น การที่มีงานที่ทา

ทายทำใหเรามีประสบการณมากขึ ้น และตองร ู จ ักการ

วางแผนดานการแกปญหาเพื่อใหงานไดไปตอ ตองตื่นตัว

ตลอดเวลา คิดใหมีหลายๆ รูปแบบจะไดแกปญหาถูกจุด...” 

(ผูใหสัมภาษณคนท่ี 9, 2568) 

 กลาวโดยสรุป ในประเด็นแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ดานลักษณะของงาน ผูบังคับบัญชาควรเปนผูใหคำปรึกษาที่ดี 

อธิบายใหกำลังพลเขาใจในเนื้องานที่ไดรับมอบหมาย และกำหนดแนวทางหรือทิศทางรวมถึงการ

ปฏิบัติงานที่ทำ สงเสริมใหกำลังพลศึกษาเทคโนโลยีอยูสม่ำเสมอ และวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นใน

ระหวางงาน และนำมาปรับปรุงในครั้งตอๆ ไป 

 ดานความรับผิดชอบ 

 จากการสัมภาษณหัวหนาแผนกของหนวยขึ้นตรงกองบริการศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ในประเด็นแนวทางการสรางแรงจูงใจ ดานความรับผิดชอบ เพื่อเปนแนวทางการเสริมสราง

แรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ไดกลาวไววา 

        “ . . .ปญหาที่พบเจอ คือ การทำงานเปนทีมโดยที่ไมประชุม

กอน เราควรมีอิสระในการแกปญหาโดยการมอบหมายใหแต

ละคนรับผิดชอบโดยไมมากาวกายงานของผูอื ่น...” (ผู ให

สัมภาษณคนท่ี 1, 2568) 

        “ . . . คนควาทางดานเอกสารและปรึกษาผู ท ี ่ร ู  . . .” (ผ ู ให

สัมภาษณคนท่ี 2, 2568) 

        “ . . .การปฏิบัติงานทุกอยางอยาตึงหรือหยอนจนเกินไป หาก

พบเจอปญหาอุปสรรคจะไดแกไขไดทันทวงที...” (ผู ให

สัมภาษณคนท่ี 3, 2568) 

        “ . . .ระบบราชการ การแกปญหาในขั้นแรกตองยึดหลักฐาน

หรือระเบียบขอบังคับเปนท่ีตั้ง เพราะฉะนั้นการแกปญหาจะ

ไมมีอิสระมากนัก...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4, 2568) 

        “ . . . เมื่อเจอปญหาและอุปสรรคในการทำงานนั้น การมีอิสระ

ในการแกปญหาจะชวยใหสามารถคนหาวิธีที่ดีที่สุดในการ

จัดการกับปญหาและอุปสรรคนั้นๆ ได การทำความเขาใจ

ปญหาอยางลึกซึ้งเปนสิ่งสำคัญ เพื่อใหสามารถระบุสาเหตุท่ี

แทจริงและเลือกแนวทางที่เหมาะสมในการแกปญหา โดย
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การมองปญหาหลายๆ มุมมองจะชวยใหเห็นทางเลือกในการ

แกปญหามากข้ึน...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5, 2568) 

        “ . . .ปญหาและอุปสรรคในการทำงานทุกๆ ที่ มักจะตองพบ

เจออยูเสมอ ความมีอิสระถือเปนหัวใจในการแกปญหา ยิ่งถา

ถูกกดดันจะทำใหเราแกปญหาไดลาชา หรืออาจจะลมเหลว 

ดังนั้นในการแกปญหาตางๆ ควรมีกรอบเวลาและความมี

อิสระทางแนวความคิด...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 6, 2568) 

        “ . . .การกำหนดทิศทางและผลสำเร็จของงานที่ทำกอน และ

เริ่มจัดระเบียบของงานท่ีทำไปทีละข้ัน...” (ผูใหสัมภาษณคน

ท่ี 7, 2568) 

        “. . .ในการแกปญหาตางๆ ที่ตนเองรับผิดชอบ จะพยายามทำ

ดวยตนเองกอน แตถาบางเรื่องที่เกินความสามารถในการ

ตัดสินใจ ก็ตองปรึกษาบุคคลท่ีเก่ียวของกับปญหานั้น เพ่ือหา

แนวทางแกไข...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 8, 2568) 

        “ . . . ปญหาและการตัดสินใจ ไมสามารถตัดสินใจไดทันที 

เนื ่องจากเปนชั ้นผู น อย แนวความคิดการแกปญหาจึง

จำเปนตองใหผู มีอำนาจ มอบอำนาจสามารถตัดสินใจได

ในทันที เพื ่อใหงานปฏิบัต ิท ี ่ได ร ับมอบหมาย สามารถ

เดินหนาตอไปไดทันที...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 9, 2568) 

 กลาวโดยสรุป ในประเด็นแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ดานความรับผิดชอบ ควรใหอำนาจแกกำลังพลเพื่อใหกำลังพลเกิด

ความรูสึกมีพลัง มีอิสระในการแกไขปญหา และมีความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

 ดานความกาวหนา  

 จากการสัมภาษณหัวหนาแผนกของหนวยขึ้นตรงกองบริการศนูยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ในประเด็นแนวทางการสรางแรงจูงใจ ดานความกาวหนา เพื่อเปนแนวทางการเสริมสราง

แรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ไดกลาวไววา 

        “ . . . ในหนวยงานควรสนับสนุนกำลังพลมีการหมุนเวียนกัน

ออกไปศึกษาหาความรู นอกสถานที ่ เพื ่อนำความรู ที ่ได

กลับมาพัฒนาและใหความรูกับกำลังพลใตบังคับบัญชาตอไป

...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1, 2568) 
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        “ . . .สงเสริมใหกำลังพลไดพบกับประสบการณใหมๆ ในการ

ปฏิบัติงานของกำลังพล...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2, 2568) 

        “ . . . เปดโอกาสใหกำลังพลอยางทั่วถึงบนพื้นฐานของความ

เปนไปได...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3, 2568) 

        “ . . .สนับสนุนกำลังพลเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง

และองคกร หรือจัดการฝกอบรมภายในหนวยเพื่อใหเกิด

ความรูเฉพาะ...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4, 2568) 

        “. . .การท่ีจะทำใหกำลังพลไดรับการอบรม ศึกษาดูงาน ศึกษา

ตอเพื่อเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงาน สามารถทำไดหลาย

วิธี เชน การจัดอบรมภายในหนวยหรือสัมมนาภายในที่เนน

การพัฒนาทักษาะเฉพาะดาน ซ่ึงจะชวยใหกำลังพลไดเรียนรู

และพัฒนาความสามารถของผูเชี่ยวชาญภายในองคกรหรือ

หนวยงานนั้นๆ แนะนำใหเพื่อนรวมงานแกรวมหลักสูตรการ

เรียนรูจากภายนอก จะเนการศึกษาหลักสูตรออนไลน การ

อบรมจากสถานบันภายนอก เปนตน...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 

5, 2568) 

        “ . . .ควรสงเสริมกำลังพลที่ยังไมมีความชำนาญในการทำงาน 

เขารับการอบรมศึกษาดูงานบอยๆ และติดตามประเมินผล

หลังจากอบรมศึกษาดูงานแลวเปนประจำ และจัดกำลังพล

อบรมใหตรงกับสายงานที่รับผิดชอบใหมากที่สุด...” (ผูให

สัมภาษณคนท่ี 6, 2568) 

        “ . . .ดำเนินการจัดสรรบุคลากรที่ยังไมมีโอกาสไดพัฒนาหรือ

ขาดทักษะในการทำงานใหไดเขารับการอบรม โดยจัดกำลัง

พลกลุ มเปาหมายเขาร วมอบรมเมื ่อมีโอกาส...” (ผ ู ให

สัมภาษณคนท่ี 7, 2568) 

        “. . .ดำเนินการติดตามชองทางตางๆ ที่มีการเปดอบรมในสวน

ที่เกี ่ยวของกับสายงานในหนวยงานที่รับผิดชอบ ถามีเปด

แลวมีนอง ๆ ในหนวยงานสนใจ ก็ทำการติดตอประสานงาน

ให เพ่ือมาพัฒนาสายงาน...” (ผูใหสัมภาษณคนท่ี 8, 2568) 
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        “. . . เปดโอกาสสอบถามในสิ่งที่ชอบ จัดอบรมหาสิ่งที่นาสนใจ

และเช็คจุดเดนมานำเสนอ เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในตัวบุคคล 

หาสิ่งแปลกใหม หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในองคกร...” 

(ผูใหสัมภาษณคนท่ี 9, 2568) 

 กลาวโดยสรุป ในประเด็นแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ดานความกาวหนา ควรสนับสนุนกำลังพลเขารับการฝกอบรมเพ่ือ

พัฒนาตนเองและองคกร หรือจัดการฝกอบรมภายในหนวยเพื่อใหเกิดความรูเฉพาะ เพื่อเพิ่มพูน

ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในโอกาสตอไป 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล

กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี และ 2) ศึกษาแนวทางการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกำลังพล กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัด

สระบุรี ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการทหารกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี จำนวน 161 นาย  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ไดแก 

แบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.987 และการสัมภาษณแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจให

กำลังพลกองบริการ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 

สรุปผล 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยดังนี้ 

 1. ผู ตอบแบบสอบถามเปนเพศชายทั ้งหมด อายุ 50 ป ขึ ้นไป คิดเปนรอยละ 30.43 

การศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 50.93 ชั้นยศนายทหารชั้นประทวน คิดเปนรอยละ 80.12 

และอายุงาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 73.91 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยมากไปนอย ดังนี้ ดานความรับผิดชอบ ดาน

ความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา และดานลักษณะของงาน โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

  2.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานความสำเร็จในการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดย

เรียงลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก งานในหนาท่ีของทาน และงานท่ีไดรับมอบหมายประสบ

ผลสำเร็จเปนท่ีนาพอใจ ทานสามารถดำเนินงานในหนาท่ีและงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันเวลา และ

ทานสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จลุลวงตามท่ีตั้งใจ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด ไดแก 

ทานปฏิบัติงานประสบความสำเร็จในหนาท่ีดวยตนเอง  

  2.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน เมื ่อตองการความ
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ชวยเหลือ ทานไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานยอมรับฟง

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ไดแก ผลการปฏิบัติงานของทาน

มักถูกกลาวถึงและถูกนำไปเปนแบบอยาง 

  2.3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานลักษณะของงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีเพ่ือทำใหการทำงานในแตละครั้ง

บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม และงานท่ีทาน

ปฏิบัติมีวิธีการและเปาหมายชัดเจน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ไดแก ลักษณะงานที่ทานปฏิบัติเปน

งานท่ีทาทายและจูงใจใหอยากทำงานตอไป 

  2.4  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทานรับผิดชอบในหนาที่งานของทานใหสำเร็จลุลวงทุกครั้ง ทานมี

ความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจที่ไดรับผิดชอบงานในหนาที่ และทานสามารถปฏิบัติงานได

โดยไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ไดแก ทานมีอิสระในการแกไข

ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ  

  2.5  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ดานความกาวหนา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหทานพัฒนาความรูความสามารถ

เพิ่มขึ้น หนาที่การงานที่ทานปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ และทานมี

โอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ไดแก ทาน

มีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 

 3. แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี ซ่ึงจากการสัมภาษณแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกำลังพล กองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี สามารถสรุปไดดังนี้ 

  3.1  ดานความสำเร็จในการทำงาน พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควร

กำหนดเปาหมาย และจัดลำดับความสำคัญเรงดวนของงานใหชัดเจน เพื่อใหกำลังพลปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพและเสร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด 

  3.2  ดานการยอมรับนับถือ พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควรมีการสราง

ความสัมพันธในการรวมงาน กำลังพลทุกนายตองใหความรวมมือและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและ

รวมกันแกไขปญหาตางๆ การปฏิบัติงานจะประสบผลสำเร็จและเปนที่ยอมรับนับถือ จะตองมี

ความสัมพันธท่ีดีในท่ีทำงาน 
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  3.3  ดานลักษณะของงาน พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ผูบังคับบัญชาควร

เปนผูใหคำปรึกษาท่ีดี อธิบายใหกำลังพลเขาใจในเนื้องานท่ีไดรับมอบหมาย และกำหนดแนวทางหรือ

ทิศทางรวมถึงการปฏิบัติงานที่ทำ สงเสริมใหกำลังพลศึกษาเทคโนโลยีอยูสม่ำเสมอ และวิเคราะห

ปญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวางงาน และนำมาปรับปรุงในครั้งตอๆ ไป 

  3.4  ดานความรับผิดชอบ พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควรใหอำนาจแก

กำลังพลเพื่อใหกำลังพลเกิดความรูสึกมีพลัง มีอิสระในการแกไขปญหา และมีความเชื่อมั่นในการ

ปฏิบัติงานมากข้ึน 

  3.5  ดานความกาวหนา พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควรสนับสนุนกำลัง

พลเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองและองคกร หรือจัดการฝกอบรมภายในหนวยเพื่อใหเกิด

ความรูเฉพาะ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในโอกาสตอไป 

 

อภิปรายผล 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

จังหวัดสระบุรี 

  1.1  ดานความสำเร็จในการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้เพราะ 

ผูบังคับบัญชาใหอิสระ หรือในบางครั้งท่ีงานเกิดปญหา ผูบังคับบัญชาใหคำปรึกษาหรือใหคำแนะนำท่ี

ดี เมื่องานเกิดปญหา กำลังพลจึงสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จลุลวงตามที่ตั้งใจ งาน

ที่ไดรับมอบหมายจึงประสบผลสำเร็จตามเวลาที่กำหนด สอดคลองกับผลการวิจัยของสมชาย  วงษคำ 

(2558, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล กรมรบพิเศษที่ 2 กอง

พลรบพิเศษท่ี 1 จังหวัดลพบุรี ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล กรมรบพิเศษ

ท่ี 2 กองพลรบพิเศษท่ี 1 จังหวัดลพบุรี ดานความสำเร็จในหนาท่ีการงาน อยูในระดับมาก 

  1.2  ดานการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้เพราะ ทุกคนใน

หนวยงาน ท้ังผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานตางใหการยอมรับในความสามารถ รับฟงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะของกำลังพล และใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี สอดคลองกับ

ผลการวิจัยของสุรศักดิ์  นนทพรหม (2559, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการ กรมกำลังพลทหารบก ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการ กรมกำลังพลทหารบก ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก 

  1.3  ดานลักษณะของงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้เพราะ กองบริการ 

ศูนยการทหารมา มีเปาหมาย วัตถุประสงค และขั้นตอนการดำเนินงานที่ชัดเจน ทำใหการทำงานใน
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แตละครั้งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั ้งไว สอดคลองกับผลการวิจัยของมั่นคง  กระแสเทพ 

(2558, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการทหาร กองพันจูโจม 

กรมรบพิเศษที่ 3 จังหวัดลพบุรี ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการทหาร 

กองพันจูโจม กรมรบพิเศษท่ี 3 จังหวัดลพบุรี ดานลักษณะงาน อยูในระดับมาก 

  1.4  ดานความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้เพราะผูบังคับบญัชา

ใหความไววางใจในการมอบหมายงานที่สำคัญ ตลอดจนมีความมั่นใจในตัวผูใตบังคับบัญชา ทำให

กำลังพลมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจที ่ไดรับผิดชอบงานในหนาที ่ สอดคลองกับ

ผลการวิจัยของเศกสรร  บุญวงษ (2559, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

กำลังพลสังกัดกองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 16 คายบดินทรเดชา อำเภอเมือง จังหวัดยโสธร 

ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 

16 ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก 

  1.5  ดานความกาวหนา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ท่ีเปนเชนนี้เพราะกองบริการ ศูนย

การทหารมา สงเสริมและสนับสนุนใหกำลังพลไดพัฒนาความรูความสามารถ เปดโอกาสใหกำลังพล

ไดใชความรู ความสามารถ และใหโอกาสในการพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน 

สอดคลองกับผลการวิจัยของพิเชษฐ  เมืองโคตร (2564, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของกำลังพลหนวยเฉพาะกิจหนวยบัญชาการตอสูอากาศยานและรักษาฝง กองทัพเรือ ใน

การปฏิบัติในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจของ

กำลังพลที่มีตอการปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 จังหวัดชายภาคใตและจังหวัดสงขลา ดานความกาวหนา อยู

ในระดับมาก 

 2. แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใหกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมือง

สระบุรี 

  2.1  ดานความสำเร็จในการทำงาน พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควร

กำหนดเปาหมาย และจัดลำดับความสำคัญเรงดวนของงานใหชัดเจน เพื่อใหกำลังพลปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพและเสร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด อำพล  ศรีวิชัย (2564, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัย

เรื่อง ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานของกองอาสารักษาดินแดน จังหวัดกำแพงเพชร พบวา 

ควรมีการดำเนินการในการสรางแรงจูงใจในการทำงานใหมากข้ึน เชน การมอบภารกิจ ผูบังกับบัญชา

หรือหัวหนางานใหมีความชัดเจน ครอบคลุม กระจางแกผูบังคับบัญชาภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับ

ของหนวยงาน และเปนไปตามข้ันตอน 

  2.2  ดานการยอมรับนับถือ พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควรมีการสราง

ความสัมพันธในการรวมงาน กำลังพลทุกนายตองใหความรวมมือและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและ

รวมกันแกไขปญหาตางๆ การปฏิบัติงานจะประสบผลสำเร็จและเปนที่ยอมรับนับถือ จะตองมี
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ความสัมพันธที่ดีในที่ทำงาน เศกสรร  บุญวงษ (2559, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของกำลังพลสังกัดกองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 16 คายบดินทรเดชา อำเภอเมือง 

จังหวัดยโสธร พบวา ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสและกํากับดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ เปนตัวอย

างท่ีดีในการปฏิบัติงาน ใหความเสมอภาคดานความคิดและรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน มีการจัด

กิจกรรมเพ่ือสรางความรักความสามัคคีภายในองคกร และใชนโยบายการบริหารงานตามหลักธรรมาภิ

บาลและปกครองตามสายการบังคับ บัญชาตามลําดับชั้นดวยความยุติธรรม 

  2.3  ดานลักษณะของงาน พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ผูบังคับบัญชาควร

เปนผูใหคำปรึกษาท่ีดี อธิบายใหกำลังพลเขาใจในเนื้องานท่ีไดรับมอบหมาย และกำหนดแนวทางหรือ

ทิศทางรวมถึงการปฏิบัติงานที่ทำ สงเสริมใหกำลังพลศึกษาเทคโนโลยีอยูสม่ำเสมอ และวิเคราะห

ปญหาที่เกิดขึ้นในระหวางงาน และนำมาปรับปรุงในครั้งตอๆ ไป วรัญญา  ชื่นชม (2563, บทคัดยอ) 

ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานการตรวจแผนดินภูมิภาคที่ 12 พบวา 

ควรมีการอบรมเพื่อใหบุคลากรมีความรูความเขาใจ และมีความทันสมัยตอเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง

ไป เพ่ือทำใหเกิดความกระตือรือรนในการทำงาน 

  2.4  ดานความรับผิดชอบ พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควรใหอำนาจแก

กำลังพลเพื่อใหกำลังพลเกิดความรูสึกมีพลัง มีอิสระในการแกไขปญหา และมีความเชื่อมั่นในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น สัชฌุกร  กอมาตย (2559, บทคัดยอ) ไดทำการศึกษาเรื ่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถานีตำรวจภูธรทุงเบญจา ตำบลทุงเบญจา อำเภอทาใหมจังหวัดจันทบุรี 

พบวา องคกรควรใหอิสระในการคิด หรือการตัดสินใจในการ ปฏิบัติงาน เนื ่องจากงานที ่ไดรับ

มอบหมายเปนงานที ่ตรงกับความรู ความสามารถในตําแหนงนั ้นๆ ดังนั ้น ควรใหอิสระในการ

บริหารงาน เพื่อแตละบุคคลจะไดพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานที่ตนได วางแผนไว แตอยางไรก็ตาม 

องคกรควรมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน เพื่อเสริมสราง ความเขาใจในการปฏิบัติงาน

ตามเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว 

  2.5  ดานความกาวหนา พบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ไดแก ควรสนับสนุนกำลัง

พลเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองและองคกร หรือจัดการฝกอบรมภายในหนวยเพื่อใหเกิด

ความรูเฉพาะ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในโอกาสตอไป พิมพชนก  เหลืองวิไล 

(2562, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลตาบลสามงาม 

จังหวัดนครปฐม พบวา แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก การให

ความรูเกี่ยวกับความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงานขาราชการรวมถึงสงเสริมการ ฝกอบรม การ

ประเมินคัดเลือกพนักงานดีเดนที ่ทั ่วถึงและสลับสับเปลี ่ยนกันไปเพื ่อเปนขวัญกำลังใจในการ 

ปฏิบัติงาน 
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ขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอ

เมืองสระบุรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการวิจัยดังนี้ 

 1. ขอเสนอแนะท่ัวไป 

  1.1  กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ควรกำหนดเปาหมายในการ

ปฏิบัติงาน และจัดลำดับความสำคัญเรงดวนของงานใหชัดเจน เพื ่อใหกำลังพลปฏิบัติงานไดมี

ประสิทธิภาพและเสร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด  

  1.2  ผูบังคับบัญชาควรมีการสรางความสัมพันธในการรวมงาน กำลังพลทุกนายตองให

ความรวมมือและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาตางๆ การปฏิบัติงานจะประสบผลสำเร็จ

และเปนท่ียอมรับนับถือ จะตองมีความสัมพันธท่ีดีในท่ีทำงานดวย 

  1.3  ผูบังคับบัญชาควรเปนผูใหคำปรึกษาท่ีดี อธิบายใหกำลังพลเขาใจในเนื้องานท่ีไดรับ

มอบหมาย และกำหนดแนวทางหรือทิศทางรวมถึงการปฏิบัติงานที่ทำ สงเสริมใหกำลังพลศึกษา

เทคโนโลยีอยูสม่ำเสมอ และวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวางงาน และนำมาปรับปรุงในครั้งตอๆ ไป 

  1.4  กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี และผูบังคับบัญชาควรใหอำนาจ

แกกำลังพลเพื่อใหกำลังพลเกิดความรูสึกมีพลัง มีอิสระในการแกไขปญหา และมีความเชื่อมั่นในการ

ปฏิบัติงานมากข้ึน 

  1.5  กองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ควรสนับสนุนกำลังพลเขารับการ

ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองและองคกร หรือจัดการฝกอบรมภายในหนวยเพ่ือใหเกิดความรูเฉพาะ เพ่ือ

เพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในโอกาสตอไป 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  2.1  จากผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการในดาน

ลักษณะของงาน มีคาเฉลี ่ยนอยกวาดานอื ่นๆ จึงควรมีการวิจัยในเชิงลึกเกี ่ยวกับแนวทางการ

เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

โดยเฉพาะประเด็นเรื่องลักษณะของงานท่ีกำลังพลปฏิบัติ เพื่อนำขอคนพบมาพัฒนาเปนแนวทางการ

พัฒนาใหกำลังพลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  2.2  ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลในแผนกๆ 

ของศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี เพื่อใหไดผลการวิจัยที่คลอบคุมและนำผลที่ไดมาพัฒนา

กระบวนการสรางแรงจูงใจใหแกกำลังพลของศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 
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รายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายนามผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 

1. รองศาสตราจารย ดร.ศศิธร วชิรปญญาพงศ ตำแหนง หัวหนาสาขาวิชาเอกการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยและองคการ  

คณะวิทยาการจัดการ  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร ี

2. รอยโท วิทยา  พยอมอำพันธ  ตำแหนง  ตำแหนง อาจารยแผนกหลกัยิงและตรวจการณ 

3. รอยตรี พิทักษ  ดีศรี  ตำแหนง  ตำแหนง ผูบังคับหมวดบริการกองพันบริการ  

กองบริการ ศูนยการทหารมา 
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ภาคผนวก ข 

หนังสอืขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคณุภาพ

เครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

ตารางสรุปคาดัชนคีวามสอดคลองของแบบสอบถาม (IOC) 
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ผลการวิเคราะหผลหาคาดัชนีความสอดคลอง 

(Index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถาม 

  

 แบบสอบถามงานวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลัง

พลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม

แลวนำสงใหอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถามในดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อวัดความสอดคลองของขอ

คำถามและวัตถุประสงคของงานวิจัย ผูทรงคุณวุฒิท้ัง 3 ทานมีรายชื่อดังตอไปนี้  

 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิ 

 1. รองศาสตราจารย ดร.ศศิธร วชิรปญญาพงศ  ตำแหนง หัวหนาสาขาวิชาเอกการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยและองคการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 

 2. รอยโท วิทยา  พยอมอำพันธ  ตำแหนง อาจารยแผนกหลักยิงและตรวจการณ 

 3. รอยตรี พิทักษ  ดีศรี  ตำแหนง ผูบังคับหมวดบริการกองพันบริการ กองบริการ ศูนย

การทหารมา 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของบุกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

คำช้ีแจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ในชองระดับความสอดคลองกับเนื้อหาโดยมีการแปลผล ดังนี้  

  คะแนน 1  คือ แนใจวาขอคำถามนั้นสอดคลองกับเนื้อหาตามจุดประสงคท่ีตองการวัด 

  คะแนน 0  คือ ไมแนใจวาขอคำถามนั้นสอดคลองกับเนื้อหาตามจุดประสงคท่ีตองการวัด  

  คะแนน -1 คือ แนใจวาขอคำถามนั้นไมสอดคลองกับเนื้อหาตามจุดประสงคท่ีตองการวัด 

ขอ ขอคำถาม 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล ขอคำถามปรับปรุง 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1. เพศ 

 1. ชาย 

 2. หญิง 

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

2. อาย ุ

 1. ต่ำกวา 30 ป 

 2. 30 - 39 ป 

 3. 40 - 49 ป 

 4. 50 ป ข้ึนไป 

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

3. ระดับการศึกษา 

 1. ต่ำกวาปริญญาตรี 

 2. ปริญญาตรี 

 3. สูงกวาปริญญาตร ี

1 1 1 3 1 สอดคลอง  มห
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ขอ ขอคำถาม 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล ขอคำถามปรับปรุง 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

4. ชั้นยศ 

 1. นายทหารชั้นสัญญาบัตร 

 2. นายทหารชั้นประทวน 

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

5 อายุงาน 

 1. ไมเกิน 1 ป 

 2. 2-5 ป 

 3. 6-10 ป 

      ผูเชี่ยวชาญคนท่ี 1 มีขอเสนอ

ใหเพ่ิมอายุงาน 
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ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี ใน 5 ดาน ไดแก 1) ดานความสำเร็จใน

การทำงาน 2) ดานการยอมรับนับถือ 3) ดานลักษณะของงาน 4) ดานความรับผิดชอบ และ 5) ดานความกาวหนา  

คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ในชองระดับความสอดคลองกับเนื้อหาโดยมีการแปลผล ดังนี้  

  คะแนน 1  คือ แนใจวาขอคำถามนั้นสอดคลองกับเนื้อหาตามจุดประสงคท่ีตองการวัด 

  คะแนน 0  คือ ไมแนใจวาขอคำถามนั้นสอดคลองกับเนื้อหาตามจุดประสงคท่ีตองการวัด  

  คะแนน -1 คือ แนใจวาขอคำถามนั้นไมสอดคลองกับเนื้อหาตามจุดประสงคท่ีตองการวัด 

 

ขอ ขอคำถาม 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล ขอคำถามปรับปรุง 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

 ดานความสำเร็จในการทำงาน        

1. ทานสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จลุลวง

ตามท่ีตั้งใจ  

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

2. ทานปฏิบัติงานประสบความสำเร็จในหนาท่ีดวยตนเอง 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  

3. ทานสามารถดำเนินงานในหนาท่ีและงานท่ีไดรับมอบหมาย

เสร็จทันเวลา  

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

4. งานในหนาท่ีของทาน และงานท่ีไดรับมอบหมายประสบ

ผลสำเร็จเปนท่ีนาพอใจ  

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

5. มีความภูมิใจเม่ือหัวหนางานพึงพอใจในผลงานท่ีทานปฏิบัติ 0 -1 0 -1 -0.34 ไมสอดคลอง  
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ขอ ขอคำถาม 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล ขอคำถามปรับปรุง 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

 ดานการยอมรับนับถือ        

1. ทานไดรับการยอมรับในความสามารถจาก

ผูบังคับบัญชา  

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะของทาน  

1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  

3. ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน เม่ือ

ตองการความชวยเหลือ  

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

4. ผลการปฏิบัติงานของทานมักถูกกลาวถึงและถูก

นำไปเปนแบบอยาง  

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

5. ทานไดรับคำสรรเสริญจากผูบังคับบัญชาเม่ือ

ปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 สอดคลอง สรรเสริญ เปลี่ยนเปน คำชมเชย/

ชื่นชม 

 ดานลักษณะของงาน        

1. ลักษณะงานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทาทายและจูงใจ

ใหอยากทำงานตอไป  

1 1 0 2 0.67 สอดคลอง  

2. งานท่ีทานปฏิบัติสอดคลองกับความสามารถและ

ความถนัดของทาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

3. งานท่ีทานปฏิบัติมีวิธีการและเปาหมายชัดเจน  1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  
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ขอ ขอคำถาม 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล ขอคำถามปรับปรุง 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

 ดานลักษณะของงาน        

4. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม  1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  

5. ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีเพ่ือทำใหการ

ทำงานในแตละครั้งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค

ท่ีตั้งไว 

1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  

 ดานความรับผิดชอบ        

1. ทานมีอิสระในการแกไขปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับ

งานท่ีปฏิบัติ  

1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  

2. ทานสามารถปฏิบัติงานไดโดยไดรับความไววางใจ

จากผูบังคับบัญชา  

1 1 0 2 0.67 สอดคลอง  

3. ทานมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจท่ีได

รับผิดชอบงานในหนาท่ี  

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

4. ทานรับผิดชอบในหนาท่ีงานของทานใหสำเร็จลุลวง

ทุกครั้ง  

1 1 0 2 0.67 สอดคลอง  

5. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูเปนงานสำคัญท่ีจะ

กอใหเกิดชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ 

1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  
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ขอ ขอคำถาม 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล ขอคำถามปรับปรุง 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

 ดานความกาวหนา        

1. หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหทานไดรับความรู

ความสามารถเพ่ิมข้ึน  

1 1 1 3 1 สอดคลอง ไดรับ แกไขเปน พัฒนา 

2. หนาท่ีการงานท่ีทานปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหไดใช

ความรูความสามารถอยางเต็มท่ี  

1 0 1 2 0.67 สอดคลอง  

3. ทานมีโอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบตาม

ปริมาณงาน 

0 1 1 2 0.67 สอดคลอง ปริมาณงาน แกไขเปน ผลการ

ปฏิบัติงาน 

4. ทานมีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอ

เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 

1 1 1 3 1 สอดคลอง  

5. ทานมีโอกาสไดเลื่อนไปดำรงตำแหนงท่ีสูงกวา

ตำแหนงเดิม 

1 0 1 2 0.67 สอดคลอง ตำแหนงท่ีสูงกวาตำแหนงเดิม 

แกไขเปน ตำแหนงท่ีสูงข้ึน 
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ภาคผนวก ง 

ตรวจสอบความเชือ่ม่ัน (reliability) ของแบบสอบถาม 
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ความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.987 24 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

a1 90.13 269.568 .905 .986 

a2 90.10 277.059 .717 .987 

a3 90.00 271.724 .834 .986 

a4 89.93 272.685 .880 .986 

b1 89.70 276.355 .829 .986 

b2 89.80 272.234 .898 .986 

b3 89.83 273.040 .890 .986 

b4 89.87 272.602 .880 .986 

b5 89.93 268.823 .932 .986 

c1 90.27 264.823 .895 .986 

c2 90.30 266.769 .862 .986 

c3 90.10 268.714 .948 .986 

c4 90.07 269.513 .931 .986 

c5 90.10 268.714 .948 .986 

d1 89.83 272.489 .777 .987 

d2 89.73 275.513 .890 .986 

d3 89.77 273.771 .867 .986 

d4 89.77 274.185 .909 .986 

d5 89.77 273.771 .867 .986 

e1 90.03 272.585 .829 .986 

e2 90.00 274.621 .812 .986 

e3 89.97 274.447 .839 .986 

e4 90.00 272.414 .852 .986 

e5 89.93 274.340 .814 .986 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา  

อำเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี  

 

คำช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับนี้เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อประโยชนในการทำ

ตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

 2. คำตอบทุกคำตอบ ขอมูลทุกอยางในแบบสอบถามฉบับนี้ผูทำวิจัยจะถือเปนความลับ 

 3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และตามความเปนจริง 

 4. แบบสอถามชุดนี้แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และชั้นยศ ซ่ึงเปนคำถามแบบปลายปดใหเลือกตอบ (Check 

List) 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนย

การทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี โดยเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 

ระดับ  

 ผูวิจัยขอขอบคุณเปนอยางสูงท่ีทานไดใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

 

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับขอมูลของทาน 

 

1.  เพศ  

  ชาย                หญิง 

 

2.  อายุ  

  ต่ำกวา 30 ป          30 - 39 ป 

  40 - 49 ป            50 ป ข้ึนไป 

 

3.  ระดับการศึกษา  

  ต่ำกวาปริญญาตรี        ปริญญาตรี 

  สูงกวาปริญญาตรี 

 

4.  ชั้นยศ 

  นายทหารชั้นสัญญาบัตร    นายทหารชั้นประทวน 

 

5.  อายุงาน 

   ไมเกิน 1 ป            2-5 ป 

   6-10 ป 
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ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองบริการ ศูนยการทหารมา อำเภอเมืองสระบุรี 

 

คำช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็น โดยใสเครื่องหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความเปนจริง 

  ระดบัคะแนน   5   หมายถึง มากท่ีสุด 

  ระดบัคะแนน   4   หมายถึง มาก 

  ระดบัคะแนน   3   หมายถึง ปานกลาง 

  ระดบัคะแนน   2   หมายถึง นอย 

  ระดบัคะแนน   1   หมายถึง นอยท่ีสุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานความสำเร็จในการทำงาน      

1. ทานสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหสำเร็จลุลวง

ตามท่ีตั้งใจ  

     

2. ทานปฏิบัติงานประสบความสำเร็จในหนาท่ีดวยตนเอง       

3. ทานสามารถดำเนินงานในหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมาย

เสร็จทันเวลา  

     

4. งานในหนาที่ของทาน และงานที่ไดรับมอบหมายประสบ

ผลสำเร็จเปนท่ีนาพอใจ  

     

ดานการยอมรับนับถือ      

1. ทานไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา       

2. เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ

ทาน  

     

3. ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน เม่ือตองการความ

ชวยเหลือ  

     

4. ผลการปฏิบัติงานของทานมักถูกกลาวถึงและถูกนำไปเปน

แบบอยาง  

     

5. ทานไดรับคำชมเชย/ชื่นชมจากผูบังคับบัญชาเม่ือปฏิบัติงาน

ดีมีประสิทธิภาพ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานลักษณะของงาน      

1. ลักษณะงานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทาทายและจูงใจใหอยาก

ทำงานตอไป  

     

2. งานท่ีทานปฏิบัติสอดคลองกับความสามารถและความถนัด

ของทาน 

     

3. งานท่ีทานปฏิบัติมีวิธีการและเปาหมายชัดเจน       

4. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม       

5. ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีเพ่ือทำใหการทำงานใน

แตละครั้งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

     

ดานความรับผิดชอบ      

1. ทานมีอิสระในการแกไขปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงานท่ี

ปฏิบัต ิ 

     

2. ทานสามารถปฏิบัติงานไดโดยไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชา  

     

3. ทานมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจท่ีได

รับผิดชอบงานในหนาท่ี  

     

4. ทานรับผิดชอบในหนาท่ีงานของทานใหสำเร็จลุลวงทุกครั้ง       

5. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูเปนงานสำคัญท่ีจะกอใหเกิดชื่อเสียง

และความภาคภูมิใจ 

     

ดานความกาวหนา      

1. หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหทานพัฒนาความรู

ความสามารถเพ่ิมข้ึน  

     

2. หนาท่ีการงานท่ีทานปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหไดใชความรู

ความสามารถอยางเต็มท่ี  

     

3. ทานมีโอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบตามผลการ

ปฏิบัติงาน 

     

4. ทานมีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาดูงานการศึกษาตอเพ่ือ

เพ่ิมพูนความรูความสามารถข 

     

5. ทานมีโอกาสไดเลื่อนไปดำรงตำแหนงท่ีสูงข้ึน      
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ประวัติผูทำการคนควาอิสระ 
 

ชื่อ สกุล            จาสิบเอกชยัชนะ  สนนอก 

วัน เดือน ปเกิด         วันท่ี  20 เดือน กุมภาพันธ  พ.ศ. 2533 

สถานท่ีอยูปจจุบัน          651 หมูท่ี  10 ตำบลเมืองปก อำเภอปกธงชัย จังหวัดนครราชสีมา 

สถานท่ีทำงาน          แผนกพลาธิการ กองบริการ ศูนยการทหารมา 

ประวัติการศึกษา             พ.ศ.2558  ศิลปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ.) สาขาวิชาภาษาอังกฤษธุรกิจ 

                     มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 

            พ.ศ.2568  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.) 

                   สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  

                   มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี จังหวัดลพบุรี 
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