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เพื่อเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในดา้นเงินเดือน และจดัหาอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้พียงพอ เพื่อเป็นการ
เพิ่มแรงจูงใจดา้นสภาพการท างาน 
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The Work Motivation of Government Employees, Forest Rangers of Protected Areas, 

Regional Office 2 (Sriracha) aimed to study and compare the level of work motivation of 
government employed forest rangers of Protected Areas Regional Office 2, classified by personal 
factors and work factors.  The information was collected from 209 employees, analyzed through 
descriptive statistics, frequency, percentage and standard deviation, using Independent Sample       
t-test and One-way ANOVA to test the research hypothesis. The study also used the Brown - 
Forsythe and Welch methods when it was found that Levene’s test did not follow the rule, and 
different pairs were compared using Dunnett T3 determined with the statistical significance set at 
0.05. 

The study found that in overview, forest rangers have a high level of work motivation. 
They have higher maintenance factors than motivation factors. The highest motivation factor is 
task achievement while the kind of work practices ranked second. On maintenance factors, the 
status of the profession is the highest motivation factor, job security was second. The result of the 
hypothesis revealed that age, educational level, duration of employment, marital status and place 
of residence did not have an affect on work motivation.  However, operation location, kind of 
responsibility and province influenced it with a level of statistical signficance set at 0.05. 

The contribution of this study is that operational offices should determine proper  
allowance for the forest rangers, quantity of work and risk of work should be taken into 
consideration. This will increase motivation through salary and providing adequate operation 
equipment will increase motivation for working conditions. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
การบริหารองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืนั้น นอกจาก

เป้าหมายและทิศทางการบริหารท่ีชดัเจนแลว้ ผูบ้ริหาร หรือผูน้ าองคก์ารจ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยั และ
ทรัพยากรหลาย ๆ อยา่งประกอบกนั หน่ึงในปัจจยันั้นไดแ้ก่ คน หรือทรัพยากรมนุษย ์(เฉลิม          
สุขเจริญ, 2557) เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่า และมีความส าคญัต่อองคก์ารท่ีสุด 
มนุษย ์หรือคน (Man) เป็นผูจ้ดัหาปัจจยัอ่ืน ๆ อนัไดแ้ก่ เงิน (Money) วสัดุหรือวตัถุดิบ (Material) 
และวิธีการปฏิบติังาน (Method) ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูเ้ป็นก าลงัหลกัในการขบัเคล่ือนใหง้านตาม
ภารกิจขององคก์ารกา้วไปขา้งหนา้ ซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนมีความตอ้งการท่ีหลากหลาย และแตกต่างกนั  

ดงันั้นเพื่อใหผ้ลการด าเนินงานบรรลุเป้าประสงคท่ี์องคก์ารวางไวผู้บ้ริหารองคก์าร
จ าเป็นตอ้งรู้จกัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งมีการวางแผนเพือ่พฒันาความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะในการด าเนินงาน และดึงเอาศกัยภาพท่ีมีในตวัของบุคลากรออกมาใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดต่อทั้งองคก์าร และบุคลากรเองเพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของมนุษย ์
(โชติกา ระโส, 2555) การจะดึงเอาศกัยภาพในตวับุคลากรออกมาใชน้ั้นผูบ้ริหาร หรือผูน้ าองคก์าร
จ าเป็นตอ้งสรรหาแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน เพื่อเป็นการสร้างขวญั
และก าลงัใจ ท าใหบุ้คลากรแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์าร มีความตั้งใจ และเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ ท าใหง้านนั้นบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารวางไว ้ 
อีกทั้งแรงจูงใจยงัมีความส าคญัต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหก้บังาน บุคคลท่ีไดรั้บ
แรงจูงใจท่ีเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ จะท างานอยา่งเตม็ความสามารถ มุ่งมัน่ท่ีจะ
ใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร และความส าเร็จของตวั
บุคคลดว้ย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550, หนา้ 166) 
หากองคก์ารขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กจ็ะท าใหบุ้คลากรขององคก์ารเกิดความไม่พึงพอใจ  
ในงาน ส่งผลใหง้านขาดประสิทธิภาพ คุณภาพของงานลดลง หรือท าใหง้านนั้นไม่ประสบผลส าเร็จ 
(วฒันา โถสุวรรณ, 2546, หนา้ 46 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555) 

กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช เป็นหน่วยงานในสงักดักระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม มีภารกิจเก่ียวกบัการอนุรักษ ์ส่งเสริม และ ฟ้ืนฟทูรัพยากร    
ป่าไม ้สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช ในเขตพื้นท่ีป่าเพื่อการอนุรักษ ์โดยการควบคุม ป้องกนั พื้นท่ีป่าอนุรักษ์
เดิมท่ีมีอยู ่และพื้นท่ีป่าเส่ือมโทรมใหก้ลบัสมบูรณ์ ดว้ยกลยทุธการส่งเสริม กระตุน้ และ                  
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ปลุกจิตส านึกใหชุ้มชนมีความรู้สึกหวงแหน และการมีส่วนร่วมในการดูแลทรัพยากรทอ้งถ่ิน             
เพื่อเป็นการรักษาสมดุลของระบบนิเวศและส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนความหลากหลายทางชีวภาพ 
ส าหรับเป็นแหล่งตน้น ้าล าธาร แหล่งท่ีอยูอ่าศยัของสตัวป่์า แหล่งอาหาร แหล่งนนัทนาการ                   
และการท่องเท่ียวทางธรรมชาติของประชาชน (กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช, ม.ป.ป.) 

ทรัพยากรป่าไมถื้อเป็นทรัพยากรทางธรรมชาติท่ีมีคุณค่า และมีความส าคญัอยา่งยิง่ จาก
ผลการแปลภาพถ่ายทางอากาศของกรมป่าไม ้เม่ือปี พ.ศ. 2558 พบวา่ ประเทศไทยมีพื้นท่ีป่าไมท่ี้
อุดมสมบูรณ์เหลืออยูเ่พียง 102.4 ลา้นไร่ (เป็นพื้นท่ีในความรับผดิชอบของกรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 61.089 ลา้นไร่) หลายปีท่ีผา่นมา ประเทศไทยประสบกบัปัญหาการบุกรุก
ท าลายทรัพยกรธรรมชาติ มีการลกัลอบตดัไมห้วงหา้มอยา่งไมพ้ะยงู หรือไมมี้ค่าทางเศรษฐกิจอ่ืน ๆ 
เกิดปัญหาราษฎรบุกรุกท่ีป่าเขา้ไปท าการเกษตร สร้างบา้นพกัตากอากาศ หรือรีสอร์ท ปัญหาการล่า
สตัวป่์า ปัญหาการออกเอกสารสิทธ์ิท่ีดินทบัซอ้น เกิดการปะทะกนัระหวา่งเจา้หนา้ท่ีป่าไม ้และ
ขบวนการลกัลอบตดัไม ้ท าใหเ้กิดการสูญเสียชีวิต ทรัพยสิ์น และทรัพยากรธรรมชาติอยา่งมากมาย  

คณะรัฐบาลภายใตก้ารน าของพลเอกประยทุธ จนัทร์โอชา ไดต้ระหนกั และเลง็เห็นวา่
ปัญหาเหล่าน้ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน และตอ้งมีการก าหนดมาตรการในการบริหารจดัการ
อยา่งจริงจงั จึงไดมี้การก าหนดเป็นนโยบายสาธารณะ และออกค าสัง่คณะรักษาความสงบแห่งชาติ 
(คสช.) ท่ี 64/ 2557 และ 66/ 2557 เพื่อการบริหารอยา่งย ัง่ยนื มีเป้าหมายเพื่ออนุรักษ ์รักษาไวซ่ึ้ง
ทรัพยากรป่าไม ้สตัวป่์า ตน้น ้าล าธาร รวมไปถึงการแกไ้ขปัญหาการบุกรุกพื้นท่ีป่า การออกเอกสาร
สิทธ์ิในพื้นท่ีท ากิน โดยก าหนดหน่วยงานผูรั้บผดิชอบด าเนินงานดา้นการบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่งย ัง่ยนืไวห้ลายหน่วยงานดว้ยกนั โดยมีกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มเป็นผูรั้บผดิชอบหลกั ดงันั้น กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และ
พนัธ์ุพืช จึงไดรั้บการถ่ายทอดพนัธกิจจากกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มเพื่อท า
หนา้ท่ีในการปกป้อง และทวงคืนผนืป่า ซ่ึงผูท่ี้เป็นก าลงัส าคญัหลกัในการ ป้องกนั ดูแลรักษา ฟ้ืนฟู
พื้นท่ีป่า ไดแ้ก่  “พนกังานพทิกัษป่์า” ซ่ึงมีทั้งลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และพนกังานจา้งเหมา
บุคคลภายนอก 

ส าหรับหนา้ท่ีของพนกังานพิทกัษป่์าในปัจจุบนั มีความแตกต่างและหลากหลาย ข้ึนอยู่
กบัพื้นท่ีท่ีพวกเขาปฏิบติังาน วา่ตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญดา้นใดเป็นพิเศษ และตอ้งค านึงถึงการปฏิบติั
หนา้ท่ีตามกฎระเบียบ ขอ้หา้มท่ีวางไว ้ เป้าหมายของพนกังานพิทกัษป่์าทุกคน กคื็อการปกป้อง
พื้นท่ีคุม้ครองส าหรับอนุชนรุ่นต่อไป และการปกป้องนกัท่องเท่ียวผูม้าเยอืนใหไ้ดรั้บความปลอดภยั 
ไดรั้บความรู้ และความประทบัใจ การคดัเลือกบุคคลเขา้มาเป็นพนกังานพิทกัษป่์านั้น จะดูจาก
ประสบการณ์การท างาน ซ่ึงจะตอ้งเป็นพนกังานลูกจา้ง พนกังานจา้งเหมาเอกชนด าเนินงาน (TOR)  
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หรือบุคคลภายนอก ท่ีปฏิบติังานใหก้บักรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มาแลว้                 
ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ และความแขง็แรงทางดา้นร่างกายและจิตใจ เน่ืองจาก
พนกังานพิทกัษป่์าจะตอ้งเดินเทา้เขา้ไปในป่า ข้ึนภูเขา พื้นท่ีกนัดาร เพือ่ตรวจตราลาดตระเวนดูวา่
พื้นท่ีใดมีการลกัลอบเขา้มาตดัไม ้เพื่อปลูกยางพารา ปาลม์น ้ามนั หรือไมช้นิดอ่ืน การล่าสตัวป่์า 
หรือกระท าผดิกฎหมายเก่ียวกบัการป่าไม ้พนกังานพิทกัษป่์าจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ทางดา้นพรรณไม ้
และมีความช านาญในพื้นท่ี ตอ้งสามารถใชชี้วิตและเอาตวัรอดในสภาพความเป็นอยูท่ี่มีแต่ป่าเขาได ้
เน่ืองจากการลาดตระเวนตอ้งไปใชชี้วิตกินนอนในป่า หากเกิดการปะทะกบัผูล้กัลอบตดัไม ้ตอ้ง
สามารถเอาตวัรอดได ้สามารถใชอ้าวธุปืนในการตอบโต ้และเขา้จบักมุได ้เม่ือไดรั้บคดัเลือกใหเ้ขา้
มาปฏิบติัหนา้ท่ีพนกังานพิทกัษป่์าผูไ้ดรั้บการบรรจุใหม่จะตอ้งไปเขา้ร่วมฝึกอบรมหลกัสูตร               
“การลาดตระเวนพื้นท่ีอนุรักษ”์ เพื่อปูพื้นฐานการลาดตระเวนเชิงคุณภาพ หลกัสูตรประกอบดว้ย 
การใชแ้ผนท่ี เขม็ทิศ และเคร่ือง GPS การใชแ้บบฟอร์มการเกบ็ขอ้มูลลาดตระเวนและการจ าแนก
ร่องรอยสตัวป่์า มีการฝึกร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีต ารวจตระเวนชายแดน ส าหรับหลกัสูตรของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจตระเวนชายแดน ไดแ้ก่ ทดสอบสมรรถภาพร่างกาย แลกเปล่ียนประสบการณ์เทคนิคการ
ลาดตระเวน และการจบักมุ (รูปแบบการลาดตระเวน การพรางตวั การแกะรอยระยะประชิด)        
การวางแผนยทุธศาสตร์การลาดตระเวน การฝึกภาวะผูน้ า ภาคปฏิบติัการฝึกใชอ้าวธุปืน HK         
และการบ ารุงรักษาอาวธุปืน (ส่วนฝึกอบรม ส านกับริหารงานกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 
และพนัธ์ุพืช, ม.ป.ป.) 

ตวัอยา่งของผลการด าเนินงานตามภารกิจของพนกังานพทิกัษป่์า เห็นไดจ้าก ขอ้มูลจาก
หนงัสือพิมพ ์และส่ือออนไลน์ เช่น เกิดเหตุการณ์ปะทะกนัระหวา่งผูล้กัลอบตดัไมก้บัเจา้หนา้ท่ี 
เจา้หนา้ท่ีหลายรายไดรั้บบาดเจบ็ และเสียชีวิต (ตามหนงัสือพิมพบ์า้นเมืองฉบบัวนัท่ี 9 เมษายน 
2558, เวป็ไซตไ์ทยรัฐออนไลน์ วนัท่ี 15 ตุลาคม 2558, ผูจ้ดัการออนไลน์ วนัท่ี 30 พฤศจิกายน 2558, 
เบอร์นาร์นิวส์ นราธิวาส วนัท่ี 17 ตุลาคม 2559 เป็นตน้) นอกจากน้ียงัมีเหตุการณ์อีก จ านวนหน่ึง          
ท่ีไม่ไดต้กเป็นข่าว ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่งานพทิกัษป่์า เป็นงานท่ีเหน่ือย และค่อนขา้ง เส่ียงภยั หากแต่
สวสัดิการ ค่าตอบแทน และสภาพชีวิตความเป็นอยูข่องเจา้หนา้ท่ีกลบัไม่ไดดี้เท่าท่ีควร พนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีไดรั้บการเลือกสรรเขา้มาเป็นพนกังานราชการ สงักดักรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และ
พนัธ์ุพืช ไดรั้บค่าตอบแทนเดือนละ 11,280 บาท (กรมอุทยานแห่งชาติสตัวป่์า และพนัธ์ุพืช, 2558) 

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) เป็นหน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยูใ่นภูมิภาคของ
กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช  มีอ านาจหนา้ท่ีคุม้ครอง ป้องกนั ดูแลรักษา และฟ้ืนฟู
ทรัพยากรป่าไม ้และสตัวป่์าในพื้นท่ีป่าอนุรักษ ์ในความรับผดิชอบใหค้งอยูอ่ยา่งสมบูรณ์ ดูแล
รับผดิชอบพื้นท่ีป่าอนุรักษใ์นพื้นท่ีภาคตะวนัออก และประสานร่วมมือด าเนินงานกบัพื้นท่ีจงัหวดั



 4 

ใกลเ้คียง ไดแ้ก่ จงัหวดัชลบุรี ระยอง จนัทบุรี ฉะเชิงเทรา ตราด กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ 
และนนทบุรี มีพื้นท่ีป่าอนุรักษใ์นความรับผดิชอบทั้งส้ิน 2,308,825.05 ไร่ เป็นพื้นท่ีท่ีมีสภาพเป็น
ป่าอนัอุดมสมบูรณ์ประมาณ 1.7 ลา้นไร่ ซ่ึงปัจจุบนั (มกราคม, 2560) ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) มีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าจ านวน 209 คน (ส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา), มกราคม , 2560) เม่ือเทียบพื้นท่ีป่าในความรับผดิชอบของส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) แลว้ พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์า 1 คน ตอ้งลาดตระเวน ดูแลรับผดิชอบพื้นท่ีถึง 
11,047 ไร่ ซ่ึงเป็นจ านวนท่ีมากเม่ือเทียบกบัค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บในแต่ละเดือน และ
เกินก าลงัในการปฏิบติังาน อีกทั้งจากการท่ีผูว้ิจยัไดล้งพื้นท่ีเพื่อส ารวจครุภณัฑป์ระจ าปีของ
หน่วยงานภาคสนาม พบวา่ อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เช่น เคร่ือง GPS รถยนต ์
รถจกัรยานยนต ์และอาวธุปืน เป็นตน้ มีสภาพเก่า ช ารุด และไม่เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน อาจส่งผล
ใหผู้ป้ฏิบติังานขาดขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน  

ดงันั้นเพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน หน่วยงานจ าเป็นตอ้งหา
กระบวนการหรือวิธีการในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท าใหท้ราบถึงระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในดา้นปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัการบ ารุงรักษา และเพื่อเป็นการเปรียบเทียบวา่พนกังานราชการ 
ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
หรือไม่ เพื่อน าผลการวิจยัมาเป็นแนวทางในการบริหารจดัการ ปรับปรุงพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรในหน่วยงานใหดี้ยิง่ข้ึน  
 

ปัญหาการวจิยั 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดั

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) อยูใ่นระดบัใด 
2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดั

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส สถานท่ีปฏิบติังาน ประเภทของงานท่ีปฏิบติั                  
ท่ีอยูปั่จจุบนั และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนัหรือไม่ 
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วตัถุประสงค์การวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง

พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 
2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน   

พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส  สถานท่ีปฏิบติังาน ประเภทของงาน
ท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 
 

สมมติฐานการวจิยั 
1.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 

(ศรีราชา) ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
2.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 

(ศรีราชา) ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
3.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 

(ศรีราชา) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
4.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 

(ศรีราชา) ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
5.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 

(ศรีราชา) ท่ีมีสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 5.1.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์               

ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีอุทยานแห่งชาติ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 5.2  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์           
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีเขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.3  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์                  
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีเขตหา้มล่าสตัวป่์า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 
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 5.4  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์              
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีฐานปฏิบติัการป้องกนัรักษาป่า มีแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.5  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์              
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีสถานีควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า มีแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.6  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์              
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีศูนยศึ์กษาธรรมชาติและสตัวป่์า มีแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.7  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์             
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีสถานีเพาะเล้ียงนกน ้า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.8  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์           
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีสถานีวิจยัสตัวป่์า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 5.9  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์             
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีศูนยค์วบคุมไฟป่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

6.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีประเภทของงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.1  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์                
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.2  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์             
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานบริการนกัท่องเท่ียว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 6.3  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์               
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานเฝ้าระวงัและผลกัดนัชา้งป่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 6.4  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์               
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.5  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์              
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานแม่บา้น มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.6  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์            
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานโยธา/ซ่อมบ ารุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
แตกต่างกนั 

 6.7  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์              
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานดูแลทัว่ไป (อาคารสถานท่ี) มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.8  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์               
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานประชาสมัพนัธ์/ฝึกอบรม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.9  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์            
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานเกบ็ขอ้มูลการวิจยั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

 6.10  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์     
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานสารบรรณ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.11  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์    
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานดา้นภูมิสารสนเทศน์ศาสตร์ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.12  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์ 
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานปลูก และดูแลรักษากลา้ไม ้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.13  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์
ท่ี 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ไดป้ฏิบติังานลาดตระเวนทางทะเลและชายฝ่ัง มีแรงจูงใจ                 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

7.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีท่ีอยูปั่จจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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8.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีจงัหวดัท่ีปฏิบติัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ขอบเขตการวจิยั 

การวิจยัน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) โดยท าการศึกษาขอบเขตเน้ือหา 
ดงัต่อไปน้ี 

ขอบเขตด้านเนือ้หา: การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ 
ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) น้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยศึกษาจากกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์
ซเบิร์ก ดา้นปัจจยัการจูงใจหรือตวัจูงใจ จ านวน 6 ดา้น และปัจจยัการบ ารุงรักษา หรือปัจจยั
สุขอนามยั จ านวน 10 ดา้น (แต่ผูว้ิจยัเลือกมาศึกษาเพยีง 9 ดา้น) ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้ระยกุตก์รอบแนวคิด
ตามทฤษฎีน้ี แลว้คดัเลือกตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 

1.  ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ 
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส  สถานท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั 

และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 
2.  ตวัแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น  
 2.1  ปัจจยัการจูงใจ (Motivation factors) ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ 

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้   
และดา้นเงินเดือน 

 2.2  ปัจจยัการบ ารุงรักษา (Maintenance factors) ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้          
ในต าแหน่งงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน   
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความมัน่คงในงาน รวม 9 ดา้น ส่วนดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ไดน้ ามาเป็นตวัแปรในการวิจยั ทั้งน้ีเน่ืองมาจากพนกังานพิทกัษป่์าส่วนใหญ่             
ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะเจา้หนา้ท่ีทุกคนต่างปฏิบติังานในต าแหน่งเดียวกนั มีเพยีงไม่ถึงคร่ึง 
ของเจา้หนา้ท่ีทั้งหมดท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้ฐาน หรือหวัหนา้ชุด 

ขอบเขตด้านประชากร: การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาประชากรทั้งหมด ท่ีเป็นพนกังานราชการ 
ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ านวนทั้งส้ิน 209 คน 
(ขอ้มูลจากส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ส ารวจเม่ือเดือนมกราคม พ.ศ. 2560) 
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ขอบเขตด้านระยะเวลา: การศึกษาคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2559-เดือนเมษายน 
2560 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
เพื่อใหก้ารศึกษาคร้ังน้ีมีความเขา้ใจตรงกนัในความหมายของค าบางค า หรือประโยคบาง

ประโยค จึงขอใหค้  าจ ากดัความ ดงัน้ี 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความคิดเห็นทั้งภายใน และภายนอกตวับุคคล             

เป็นแรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง อยา่งมีทิศทาง 
ท่ีชดัเจน เพื่อใหง้านนั้นบรรลุตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ประกอบดว้ย แรงจูงใจดา้น
ปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัการบ ารุงรักษา ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 

การปฏิบติังาน หมายถึง การด าเนินการ การท างานตามบทบาท ภารกิจ หรือหนา้ท่ีตาม
ต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การปฏิบติังานเก่ียวกบัการตรวจตราลาดตระเวนพื้นท่ีป่าอนุรักษ์
ต่างๆ อนัไดแ้ก่ อุทยานแห่งชาติ เขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า เขตหา้มล่าสตัวป่์า และป่าอนุรักษอ่ื์น ๆ             
ใหค้วามคุม้ครอง และอ านวยความสะดวกแก่นกัท่องเท่ียวภายในเขตอุทยานแห่งชาติ เขตหา้มล่า   
สัตวป่์า และเขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า เป็นตน้ 

แรงจูงใจดา้นปัจจยัการจูงใจ หมายถึง ปัจจยัภายในของพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์า ท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในดา้นต่าง ๆ 6 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นประเภทของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่ง 
พนกังานพิทกัษป่์า สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ส าเร็จตามวตัถุประสงค ์           
ท่ีหน่วยงานวางไว ้สามารถใชท้กัษะ ความรู้ความสามารถในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์า ไดรั้บการยอมรับในความรู้ ความสามารถ ไดรั้บความเช่ือถือ ความไวว้างใจ     
รวมไปถึงค าชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน              
ทุกฝ่ายส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์า ไดรั้บมอบหมายจากหน่วยงาน หรืองานตามอ านาจหนา้ท่ี และต าแหน่งเป็นงาน
ท่ีน่าสนใจ มีคุณค่า ทา้ยทายความสามารถ ตรงกบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู ่ก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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4.  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ความรู้สึกวา่ตอ้งรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ในระดบัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง และงานนั้นตอ้งท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความส านึกวา่ตอ้งรับผดิชอบ
ต่องานท่ีท าโดยผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติังาน ไม่มีการควบคุมมากเกินไป 
ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรับผดิชอบไดด้ว้ยการซกัถาม
ความกา้วหนา้ของงาน การใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะ ช่วยคิดแกไ้ขปัญหา 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า
ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน สบัเปล่ียน โยกยา้ยต าแหน่ง อยา่งโปร่งใส และเป็นธรรม
รวมไปถึงการไดรั้บโอกาสใหไ้ปฝึกอบรม เพิ่มทกัษะ พฒันาความรู้ในการปฏิบติังาน 

6.  ดา้นเงินเดือน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัเงินท่ีกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า               
และพนัธ์ุพืช จ่ายใหก้บัพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าทุกเดือน เพื่อเป็นค่าตอบแทน
ในการท างาน เงินค่าครองชีพชัว่คราว และเงินท่ีไดรั้บจากการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือน
ขั้นเงินเดือน แต่ไม่รวมเงินเบ้ียเล้ียงอ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าตอบแทนรายเดือน 

แรงจูงใจดา้นปัจจยัการบ ารุงรักษา หมายถึง ปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังาน
ราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยปัจจยั            
ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด 9 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นสถานะ            
ของอาชีพ   ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
และดา้นความมัน่คงในงาน 

1.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หมายถึง ความคิดเห็นต่อการไดรั้บ
โอกาส และความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ล่ือนขั้นสูงข้ึน เช่น การไดรั้บโอกาสใหเ้ป็น  
หวัหนา้ชุด หรือหวัหนา้หน่วย เป็นตน้ 

2.  ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน รู้สึกวา่
อาชีพท่ีตนท าอยูน่ั้นเป็นอาชีพท่ีสุจริต มีเกียรติ ไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 

3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความคิดเห็นต่อการมีปฏิสัมพนัธ์อนัดี
กบัผูบ้งัคบับญัชาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั การยอมรับ เช่ือฟัง และปฏิบติัตามค าสัง่ของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ใจ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาในท่ีน้ี หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ไดแ้ก่ หวัหนา้
อุทยานแห่งชาติ และผูช่้วย ฯ หวัหนา้เขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า และผูช่้วยฯ หวัหนา้เขตหา้มล่าสตัวป่์า 
หวัหนา้สถานีควบคุมไฟป่า หวัหนา้ศูนยป์ฏิบติัการและควบคุมไฟป่า หวัหนา้ฐานปฏิบติัการ
ป้องกนัและรักษาป่า เป็นตน้ 
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4.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง ความคิดเห็นต่อการมีปฏิสัมพนัธ์อนัดี                      
กบัผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนั ทั้งดา้นการท างาน และเร่ืองส่วนตวั ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
ปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความรัก และสามคัคี  

5.  ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความคิดเห็นต่อวิธีท่ีผูบ้งัคบับญัชา                      
ใชใ้นการปกครอง สัง่การผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นไปดว้ยความเสมอภาค ยติุธรรมและเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแผนงานนั้น ๆ  

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง ความคิดเห็นต่อการก าหนดทิศทางในการ
บริหารงาน วางแผนการบริหารจดัการหน่วยงานท่ีชดัเจน และเป็นรูปธรรมและประกาศใหทุ้กคน
ในหน่วยงานรับทราบโดยทัว่กนั  

7.  ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง ความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้ง
สถานท่ีปฏิบติังาน และการมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพดีสามารถ
เอ้ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 

8.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง การท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า
มีความพึงพอใจกบัสภาพชีวติการท างานในปัจจุบนั ท่ีสถานท่ีปฏิบติังานไม่ไกลจากครอบครัว              
หรือสามารถใหเ้วลากบัครอบครัวได ้ 

9.  ดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน
พิทกัษป่์า ท่ีมีความมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยูน้ี่มีความมัน่คง สามารถยดึเป็นอาชีพ และสร้างรายไดใ้หก้บั
ครอบครัวไดต้ลอดไป       

อาย ุหมายถึง อายปัุจจุบนัของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า 
ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาสูงสุดท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษ์

ป่าไดรั้บ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หมายถึง จ านวนปีในการปฏิบติังานรวมตลอดทั้งหมด                    

ท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าไดเ้คยร่วมปฏิบติักบักรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า 
และพนัธ์ุพืช นบัรวมตั้งแต่ก่อนไดรั้บบรรจุแต่งตั้งใหเ้ขา้มาเป็นพนกังานราชการ 

สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพโสด สมรส หยา่ร้าง หรือหมา้ย 
สถานท่ีปฏิบติังาน หมายถึง พื้นท่ีท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าผูน้ั้น

ปฏิบติังานอยู ่ไดแ้ก่ อุทยานแห่งชาติ เขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า เขตหา้มล่าสตัวป่์า สถานีควบคุมไฟป่า 
หรือฐานปฏิบติัการป้องกนัรักษาป่า เป็นตน้ 

ประเภทของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ลกัษณะการปฏิบติังานปัจจุบนัของพนกังานราชการ 
ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าไดแ้ก่ งานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า งานบริการนกัท่องเท่ียว งานเฝ้า
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ระวงัและผลกัดนัชา้งป่างานควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า หรืองานอ่ืน ๆ ซ่ึงพนกังานพิทกัษป่์า             
หน่ึงคนอาจมีการปฏิบติังานมากกวา่หน่ึงประเภท 

ท่ีอยูปั่จจุบนั หมายถึง ท่ีอยู ่หรือท่ีพกั ท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า 
อาศยัอยู ่ณ ปัจจุบนั 

จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน หมายถึง จงัหวดัท่ีพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า 
ปฏิบติังานอยู ่ณ ปัจจุบนั ไดแ้ก่ จงัหวดัชลบุรี ฉะเชิงเทราระยอง จนัทบุรี และตราด 

พนกังานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสญัญาจา้ง โดยไดรั้บค่าตอบแทน
จากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนกังานของรัฐ ในการปฏิบติังานใหก้บัส่วนราชการนั้น
ซ่ึงพนกังานราชการในความหมายของการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง พนกังานพิทกัษป่์า 

พนกังานพิทกัษป่์า หมายถึง บุคคลท่ีไดผ้า่นการเลือกสรรเขา้มาเป็นพนกังานราชการ 
ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดักรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช และไดรั้บมอบหมาย
ใหไ้ปปฏิบติังานตามหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีไดส้มคัรไว ้โดยมีสญัญาจา้งคราวละ 4 ปี ปฏิบติังานเก่ียวกบั
การตรวจตราลาดตระเวนพื้นท่ีป่าอนุรักษต่์าง ๆ อนัไกแ้ก่ อุทยานแห่งชาติ เขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า 
เขตหา้มล่าสตัวป่์า วนอุทยาน และป่าอนุรักษอ่ื์น ๆ ใหค้วามคุม้ครอง และอ านวยความสะดวกแก่
นกัท่องเท่ียวภายในเขตอุทยานแห่งชาติ วนอุทยาน เขตหา้มล่าสตัวป่์า เขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า หรือ
ตามหน่วยงานต่าง ๆ 

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) หมายถึง หน่วยงานส่วนกลาง ท่ีตั้งอยูใ่นภูมิภาค
ของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช สงักดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม      
มีภารกิจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดูแล คุม้ครอง อนุรักษ ์และป้องกนัรักษาพื้นท่ีป่าอนุรักษใ์น
ความรับผดิชอบ 7 จงัหวดั ใหค้งอยูอ่ยา่งอุดมสมบูรณ์ 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ าเอาทฤษฎีสองปัจจยั               

ของเฮิร์ซเบิร์ก ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัการจูงใจ (Motivation factors) จ านวน 6 ดา้น และปัจจยัการ
บ ารุงรักษา (Maintenance factors)  จ  านวนเพียง 9 ดา้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ                    
และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550 หนา้ 174-175) มาใชเ้ป็นตวัแปรตาม โดยตดัดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออก ทั้งน้ีเน่ืองมาจากพนกังานพิทกัษป่์าส่วนใหญ่ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา                 
โดยเจา้หนา้ท่ีทุกคนปฏิบติังานในต าแหน่งเดียวกนั มีเพียงบางคนท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็น                 
หวัหนา้ฐาน หรือหวัหนา้ชุด ดงันั้นจึงตดัดา้นดงักล่าวออก ซ่ึงไดก้รอบแนวคิดในการวิจยั                       
ดงัภาพท่ี 1 ส่วนท่ีมาของตวัแปรอิสระ มีท่ีมาจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัตารางท่ี 1 ทั้งน้ี
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ตวัแปรประเภทของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดก้ าหนดให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะของการปฏิบติังานจริงของพนกังานพิทกัษป่์า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  อาย ุ
2.  ระดบัการศึกษา  
3.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
4.  สถานภาพสมรส 
5.  สถานท่ีปฏิบติังาน  
6.  ประเภทของงานท่ีปฏิบติั 
7.  ท่ีอยูปั่จจุบนั 
8.  จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัการจูงใจ (Motivation factors)  
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ  
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
6.  ดา้นเงินเดือน 
ปัจจยัการบ ารุงรักษา (Maintenance factors)  
1.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน 
2.  ดา้นสถานะของอาชีพ  
3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
5.  ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา  
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
7.  ดา้นสภาพการท างาน  
8.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
9.  ดา้นความมัน่คงในงาน 

ตัวแปรอสิระ 

ตัวแปรตาม 
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ตารางท่ี 1  ท่ีมาของตวัแปรอิสระ 
 

ตัวแปรอสิระ ผู้วจัิย 
อาย ุ อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) 
ประจกัษ ์เฉยชยัภูมิ (2555) 
อุษา เฟ่ืองประยรู (2558) 

ระดบัการศึกษา 
 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) 
นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) 
อุษา เฟ่ืองประยรู (2558) 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) 
สถานภาพสมรส อุษา เฟ่ืองประยรู (2558) 
สถานท่ีปฏิบติังาน อุษา เฟ่ืองประยรู (2558) 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ท าใหท้ราบถึงระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง

พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 
2.  ท าใหท้ราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ 

ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ าแนกตามปัจจยั               
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส สถานท่ี
ปฏิบติังาน ประเภทของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 

3.  ใชเ้ป็นขอ้มูลใหก้บัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) และหน่วยงานในสงักดั 
ในการปรับปรุง และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน
พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน               

พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) น้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อใชเ้ป็นพื้นฐานและแนวทางในการ
ด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 2.  ประเภทของแรงจูงใจ 
 3.  ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) 
 2.2  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) 
 2.3  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) 
 2.4  ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s acquired-needs theory) 
 2.5  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
3.  ขอ้มูลทัว่ไปของส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 
4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
การบริหารจดัการองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ นอกจากผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ 

ความสามารถ และทกัษะในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ใหเ้กิดประสิทธิภาพ    
และประสิทธิผลสูงสุด แลว้นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัการจูงใจบุคลากรในองคก์าร ใหเ้กิดความรัก   
ในองคก์าร และความรักในงานท่ีท า เพื่อใหง้านเหล่านั้นออกมามีประสิทธิภาพ บรรลุตามวิสยัทศัน์ 
และเป้าประสงคข์ององคก์าร การศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิง
ส าคญั และเป็นหลกัจิตวิทยาท่ีผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งหวัหนา้งานทั้งหลายพึงกระท า 
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ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ หรือการจูงใจ เป็นค าท่ีมาจากค ากิริยาในภาษาละตินวา่ Movere แปลวา่ 

“เคล่ือนไหว” ซ่ึงตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ Motivation มีความหมายวา่ อิทธิพลภายในของบุคคล 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทาง และการใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง              
เป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตนตอ้งการ 
อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน แสดงออกถึงความตั้งใจ ความเตม็ใจ และความพยายาม 
เพื่อใหก้ารท างานนั้นบรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
(Schermerhorn, Hunt & Osborn. 2003, p. 102, อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550,      
หนา้ 166-167) นอกจากน้ี Greenberg & Baron (1995 อา้งถึงใน Ankita Srivastava &  Pooja Bhatia, 
2013, p.18) กล่าวา่ แรงจูงใจ คือ ชุดของกระบวนการท่ีกระตุน้โดยตรง และรักษาพฤติกรรมของ
มนุษยท่ี์มีต่อการบรรลุเป้าหมายบางอยา่ง หรืออาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจคือกระบวนการทางจิตวิทยา 
ท่ีจะช่วยก าหนดพฤติกรรม วตัถุประสงค ์และเป็นทิศทาง หรือแนวทางในการประพฤติตนตาม
ลกัษณะท่ีวางไว ้เพื่อใหบ้รรลุตามความตอ้งการอยา่งเป็นล าดบั 

ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จในเป้าประสงค ์(Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจจึงถือเป็นส่ิงจ าเป็นในการท างาน
ร่วมกนั เพราะการจูงใจนั้นช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารท างานไปถึงเป้าประสงคท่ี์องคก์ารวางไว ้
กล่าวคือ การจูงใจเป็นวิธีท่ีใชก้ระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดขวญั ก าลงัใจในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร (Beach, 1965, pp. 460-461 อา้งถึงใน วินิจ ธิวะโต, 2556, หนา้ 8) 

นอกจากน้ีนกัวิชาการไดแ้บ่งความหมายของแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ตามพฤติกรรม และแรงจูงใจตามกระบวนการ ดงัน้ี 

1.  แรงจูงใจตามพฤติกรรม 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 83-85) กล่าวา่ การจูงใจเป็นเร่ือง   

ของความรู้สึกซ่ึงไม่หยดุน่ิง อนัยงัผลใหเ้กิดพฤติกรรม หรือการกระท า มนุษยจ์ะมีพฤติกรรม                  
กต่็อเม่ือเขามีแรงขบัหรือแรงจูงใจ หรือความอยาก ซ่ึงเป็นผลของความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน                     
และความตอ้งการนั้นจะเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ การจูงใจเป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้น อนัท าใหบุ้คคลเกิดการ
กระท ามุ่งสู่เป้าหมาย ดงันั้นเร่ืองของการจูงใจจึงควรเนน้ท่ีตวัแปรซ่ึงส่งเสริม หรือมีอิทธิพล                
โนม้นา้วการกระท าของบุคคล ตวัแปรเหล่านั้น ไดแ้ก่ ความสามารถ ความพยายามท่ีใชร้ะดบั              
ความทะเยอทะยาน ประสบการณ์ในอดีต หรือภูมิหลงัส่วนตวั 

เนตรชนก นามเสนาะ (2549) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลแสดงออก
ทางพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากส่ิงเร้า ใหน้ าไปสู่จุดมุ่งหมาย                  
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ท่ีก าหนดไวต้ามตอ้งการ ประกอบไปดว้ยแรงจูงใจทั้งภายใน และภายนอก ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ภายใน ในการท างานจะกระท าส่ิงใด ๆ ดว้ยความสุข และพึงพอใจในส่ิงนั้น ๆ โดยตวัของเขาเอง 
ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือส่ิงตอบแทน ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรดว้ยความคาดหวงั
การยอมรับจากผูอ่ื้น หรือหวงัของรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 

ครรชิต พรมสุ่ย (2554, หนา้ 13) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้า่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นพฤติกรรมการจูงใจของมนุษยใ์นดา้นสญัชาตญาณ เป็นการเกิดข้ึน
ตามธรรมชาติ เป็นแรงผลกัดนัจากความตอ้งการ เพื่อการอยูร่อดของตนเอง และเผา่พนัธ์ุ แสวงหา
ความสุข และพยายามหลีกเล่ียงความทุกข ์เป็นแรงกระตุน้ท่ีก าหนดทิศทางไวว้า่จะกระท า
พฤติกรรมออกไปอยา่งไร แบบใด มีวิธีปฏิบติัท่ีเป็นแบบแผน คงท่ี แน่นอนไวเ้พื่อใหย้ดึถือเป็นหลกั
ในการปฏิบติังาน 

ปรีดา พรมเพชร (2555, หนา้ 10) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง 
พลงัภายในของแต่ละบุคคล ท่ีถูกกระตุน้โดยบุคคล หรือสภาพแวดลอ้ม ใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่งใด
อยา่งหน่ึงออกมา เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตนตอ้งการ หรือมีผูท้  าการชกัจูง 

วินิจ ธิวะโต (2556, หนา้ 10-11) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้ หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะ
บรรลุเป้าหมายหรือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนมีอยู ่แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นพลงัท่ีส่งผล   
ใหบุ้คคลปฏิบติัภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จตามท่ีองคก์รก าหนด  

ปราณี ประวิชพราหมณ์, เกษสุณีย ์บ ารุงจิตต,์ จิรภทัร ตนัติทวีกลุ และผอ่งพรรณ      
จนัทร์กระจ่าง (2556) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงเร้า 
แรงขบั แรงกระตุน้ ความปรารถนา ความประสงค ์เป้าหมาย หรือส่ิงชกัจูงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล                   
ซ่ึงท าหนา้ท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อสนองความตอ้งการ                     
ความพึงพอใจ และจุดหมายนั้น ๆ 

เฉลิม สุขเจริญ (2557, หนา้ 23) สรุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยั หรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุน้ หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค ์หรือเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งภายในและภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือ      
ค  าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลั               
หรือผลตอบแทน 

วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554, หนา้ 10) ไดส้รุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ 
หรือผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรือ
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ตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่และความตอ้งการนั้นกจ็ะเร่ิมดว้ยความปรารถนา                   
ความประสงค ์จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยากเป็นเง่ือนไข และถา้หากเง่ือนไขต่าง ๆ ถูกกระตุน้
หรือผลกัดนัแลว้กจ็ะไดรั้บการตอบสนอง โดยบุคคลเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเตม็
ความสามารถ และทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

2.  แรงจูงใจตามกระบวนการ 
อชัรี หล่อเหล่ียม (2555, หนา้ 9) ใหค้วามหมายโดยสรุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยั 

วิธีการ กระบวนการ หรือส่ิงเร้าท่ีเป็นเหตุชกัน าใหบุ้คคลตดัสินใจ โดยพฤติกรรม หรือการกระท า
อยา่งใด อยา่งหน่ึง เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตน 

อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556, หนา้ 20) ใหค้วามหมายวา่ การจูงใจเป็นการสร้างแรงขบั                
หรือส่ิงเร้า เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารมีพฤติกรรมท่ีสนองตอบในการปฏิบติังาน ตามวตัถุประสงค์
ท่ีองคก์ารไดว้างเอาไว ้

จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของ
แรงจูงใจตามพฤติกรรม และตามกระบวนการได ้ดงัน้ี 

1.  แรงจูงใจตามพฤติกรรม หมายถึง การน าปัจจยั สภาพแวดลอ้ม หรือเง่ือนไขต่าง ๆ      
ท่ีมีอยูท่ ั้งภายใน และภายนอกตวับุคคล มาเป็นแรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงออก             
ซ่ึงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง อยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจน เพื่อใหง้านนั้นบรรลุตามเป้าหมาย หรือ
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้และก่อใหเ้กิดความพึงพอใจอนัสูงสุด โดยแรงจูงใจมีทั้งภายใน และภายนอก 
แรงจูงใจภายใน คือแรงจูงใจท่ีเกิดจากตวับุคคลเอง ไม่ตอ้งการแรงเสริมจากภายนอก แรงจูงใจ
ภายในก่อใหเ้กิดความสนใจ และความสุขในงาน โดยไม่หวงัรางวลั ค  าชมเชย หรือผลตอบแทน 
ส่วนแรงจูงใจภายนอก เป็นความตอ้งการของบุคคล ท่ีจะแสดงพฤติกรรมใดออกมาเม่ือมีส่ิงตอบ
แทนในรูปแบบของรางวลั ค าชมเชย หรือค่าตอบแทน  

2.  แรงจูงใจตามกระบวนการ แรงจูงใจในความหมายน้ีคือ การหาวิธีการ หรือ 
กระบวนการเพื่อมาชกัจูง กระตุน้ เร้า หรือสร้างแรงขบัใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมเพื่อ
สนองตอบความตอ้งการของตนเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีวางไว ้

ประเภทของแรงจูงใจ 
จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎี พบวา่ แรงจูงใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี           

(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 หนา้ 169) 
1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง แรงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล              

เป็นสภาวะท่ีบุคคลมีความตั้งใจ ความคิด ความสนใจ หรือความกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาบางส่ิง
บางอยา่งดว้ยตนเอง โดยปราศจากแรงขบัจากภายนอก เช่น พนกังานท่ีตั้งใจปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
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ไม่ขาดงาน ไม่เก่ียงงาน มีความรัก ความพงึพอใจต่องานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย พนกังานเหล่าน้ี                
จะมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์าร เสมือนหน่ึงเป็นครอบครัว พวกเขาจะตั้งใจท างานดว้ย
ความรู้สึกในตวั ไม่ใช่จากการถูกบงัคบั แรงจูงใจภายในแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1.1  ความตอ้งการ (Need) เป็นความตอ้งการภายในท่ีมีอยูใ่นตวัของคนทุกคน                    
ซ่ึงความตอ้งการภายในน้ีจะท าใหเ้กิดแรงขบั (Drives) แรงขบัน้ีจะท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 
ออกมา เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ส่งผลใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ เช่น 
เม่ือพนกังานคนใดคนหน่ึงตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง ความตอ้งการน้ีถือเป็นแรงจูงใจใหเ้ขาพยายาม
ท างาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จอนันั้น 

 1.2  ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้ริหาร และ      
พึงพอใจในการท างาน จะท าใหเ้ขามีความสุข และตั้งใจท างานนั้นเป็นอยา่งดี 

 1.3  ความสนใจพิเศษ (Special interest) เม่ือบุคคลใหค้วามสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
เป็นพิเศษ จะท าใหเ้กิดความเอาใจใส่ในเร่ืองนั้นๆมากกวา่ปกติ เช่น พนกังานท่ีมีความสนใจในเร่ือง
การคน้ควา้วิจยั เขากจ็ะท าการศึกษาคน้ควา้ คิดส่ิงประดิษฐแ์ละนวตักรรมใหม่ๆ ข้ึนมาอยูเ่สมอ 
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง แรงผลกัดนัภายนอกตวับุคคล  
เป็นสภาวะท่ีบุคคลไดรั้บแรงกระตุน้จากสภาพแวดลอ้มภายนอก ใหพ้วกเขาแสดงพฤติกรรมออกมา
เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยใชค้  าชมเชย รางวลั หรือผลตอบแทน          
เป็นแรงขบั แต่แรงจูงใจเหล่าน้ีจะไม่คงทนถาวร เน่ืองจากบุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาภายใต้
เง่ือนไขเท่านั้น การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดีในการท างาน เช่น ความตั้งใจ ความขยนั เป็นไป
เพื่อใหห้วัหนา้งานมองเห็นความดีความชอบ ไม่ไดเ้กิดมาจากทศันคติ ความคิด หรือแรงขบัท่ีอยู่
ภายในตวัเอง ตวัอยา่งของแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ การท างานเพื่อแลกกบัเงินเดือน โบนสั เบ้ียเล้ียง 
หรือการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง  

ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจ หรือการจูงใจบุคคล ถือวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 

Vroom (1970, P.10, อา้งถึงใน วินิจ ธิวะโต, 2556) กล่าววา่การจะท างานใดใหป้ระสบผลส าเร็จและ
มีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผลไดน้ั้นตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ 
หรือทกัษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะ
ในการท างาน การแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดข้ึนมาจากแรงจูงใจ ดงันั้นแรงจูงใจจึงถือวา่
เป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน การจูงใจมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหบุ้คคล 
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มีผลการปฏิบติังานท่ีดีและสูงข้ึน ท าใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในการด าเนินงานดา้นบุคลากร เป้าหมาย
การจูงใจจึงควรเนน้ใหก้ารท างานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2550, หนา้ 167) แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญั และมีความจ าเป็นส าหรับองคก์ารทุกแห่ง 
ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในองคก์ารไดต้รงกบัเร่ืองท่ีเขาตอ้งการ กจ็ะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ 
ส่งผลใหเ้ขาเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี  ในการใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร (โชติกา ระโส, 2555, หนา้ 13) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หนา้ 167) กล่าววา่ ประโยชน์ของแรงจูงใจท่ีมีต่อ
บุคคลนั้น ส่งผลใหบุ้คคลใหค้วามร่วมมือในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ท าใหบุ้คคลรู้จกัหนา้ท่ี                      
ของตนเอง และใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การจูงใจ มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหบุ้คคลมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีและสูงข้ึน และจากความส าคญัของแรงจูงใจ สามารถอธิบายไดว้า่แรงจูงใจก่อใหเ้กิด
ประโยชน์ต่อบุคคลต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  องคก์ารในดา้นของการบริหารทรัพยากรบุคคล กล่าวคือ องคก์ารท่ีมีแรงจูงใจสูง             
จะดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารเกิดความมัน่ใจวา่
บุคลากรเหล่านั้นจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ คุม้กบัค่าตอบแทนท่ีจ่ายไปท าใหอ้งคก์าร 
มีขอ้ไดเ้ปรียบในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  บุคลากร แรงจูงใจส่งผลใหบุ้คลากรเกิดการพฒันาทกัษะทางดา้นความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์เกิดการต่ืนตวั กระตือรือร้นมีความภาคภูมิใจ และพึงพอใจต่องานท่ีท า แรงจูงใจ                    
มีความส าคญัต่อบุคลากรในแง่ของการสนองตอบความตอ้งการของบุคลากร เป็นการสร้างขวญั                
และก าลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

3.  ผูบ้ริหาร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการมอบอ านาจและสัง่การ เน่ืองจาก
แรงจูงใจช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร หลกัในการจูงใจของผูบ้ริหาร 
คือ ผูบ้ริหารตอ้งเลือกส่ิงจูงใจท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารได ้และใช้
การชกัจูงอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหก้ารจูงใจนั้นเกิดประสิทธิผล 

จาการพิจารณาเน้ือหาทั้งหมดดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจเป็นส่ิง
ส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์ารทุกองคก์าร ผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นตอ้งศึกษา และหาวิธีการ               
ท่ีใชใ้นการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร เพื่อดึงเอาศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลออกมาใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งสูงสุด ท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารบรรลุตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
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ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 85) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การจูงใจไวว้า่ นอกจากความตอ้งการซ่ึงเป็นตน้เหตุของพฤติกรรม และเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจแลว้ 
ความแตกต่างของบุคคลไม่วา่จะเป็นทางกายภาพ จิตภาพ รวมถึงสภาพแวดลอ้มของบุคคลผูน้ั้น 
อาทิ ประสบการณ์ กลุ่ม และเทคโนโลย ีต่างกมี็ความส าคญัต่อการจูงใจของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึง
ประสบการณ์น้ีบุคคลอาจไดม้าจากการฝึกฝน อบรม จนเกิดเป็นทกัษะ (Skills) หรือความช านาญ 
ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงท่ีช่วยเพิ่มศกัยภาพและความสามารถใหก้บับุคคลเป็นอยา่งมาก การท างานหนกั 
และท าใหดี้ท่ีสุดเพียงอยา่งเดียวไม่เพยีงพอต่อการบรรลุผลงานท่ีดีท่ีสุดได ้หากบุคคลนั้นยงัขาด
ทกัษะพิเศษในเร่ืองอ่ืน ๆ และจากการศึกษาคน้ควา้ฮอร์ทอร์น ของ Mayo ผลการศึกษาไดช้ี้ชดัวา่
อิทธิพลของระบบสงัคมและกลุ่มเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจูงใจ เช่น จะมีการพฒันาปทสัถาน               
ข้ึนมาในกลุ่ม เกิดปทสัถานของงานท่ียติุธรรมส าหรับค่าจา้งท่ียติุธรรมในทศันะของผูป้ฏิบติัการ              
ผูท่ี้ท  างานเกินมาตรฐาน หรือต ่ากวา่มาตรฐานจะไดรั้บแรงกดดนัภายในกลุ่มใหท้ างานไดเ้ท่ากบั
มาตรฐาน มิฉะนั้นจะถูกกลุ่มลงโทษ หรือถูกคดัออกนอกสงัคมกลุ่มไป นอกจากน้ีเทคโนโลยกีเ็ป็น
อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีบทบาทต่อการจูงใจ และการปฏิบติังาน หากปราศจากเคร่ืองมือท่ีเพียงพอ และ
เหมาะสมเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานแลว้ ระดบัการจูงใจท่ีจะน าไปสู่ผลผลิตท่ีสูงข้ึนนั้นกย็ากท่ีจะ
เกิดข้ึนได ้(สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2550 หนา้ 

ภาวณีิ  เพชรสวา่ง (2552 อา้งถึงใน อทิตยา เสนะวงศ,์ 2555, หนา้ 15-16) ไดส้รุปปัจจยั         
ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจในงาน ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

1.  ความน่าสนใจของงาน งานท่ีมีความน่าสนใจ คืองานท่ีมีความทา้ทาย มุ่งใหผู้ป้ฏิบติั
ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย งานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบ 
รวมถึงงานท่ีใหค้วามอิสระในการคิด ตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถทราบวา่งาน   
ท่ีตนท านั้นมีผลงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจมากนอ้ยเพยีงใด ซ่ึงหากปราศจากส่ิงเหล่าน้ีแลว้นั้น งานกจ็ะมี
ความน่าเบ่ือ ส่วนงานท่ีมีความยากเกินไปกอ็าจท าใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกทอ้แท ้กลวัความผดิพลาด 
ลม้เหลว ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารควรจดัระดบัความทา้ทายของงานไวท่ี้ระดบัปานกลาง เพื่อเอ้ือต่อ
ความพึงพอใจในงาน 

2.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมนั้นข้ึนอยูก่บั            
ความเหมาะสม และความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจน้ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัปริมาณ หรือ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บแต่ข้ึนอยูก่บัความรู้สึก หรือการรับรู้วา่นายจา้งมีความยติุธรรม ซ่ึงส่วนน้ีจะรวม
ไปถึงการใหโ้อกาสความกา้วหนา้ และการส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันา สร้างความเติบโตในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานดว้ย  
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3.  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนในการท างาน มีความเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ
ท่ีอ านวยความสะดวกใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน และช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ ดงัเช่น เร่ือง                 
ความปลอดภยั อุณหภูมิ เสียง แสง ความร้อนในการท างาน และเคร่ืองมือในการท างาน 

4.  ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร         
ท่ีมีความสามารถในการบริหารคนมกัใหค้วามสนใจ และสนบัสนุนความกา้วหนา้ของลูกนอ้ง               
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนผูป้ฏิบติังานแต่ละคนกค็วรมีมิตรไมตรีท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ช่วยเหลือ
เก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 

หากองคก์ารสามารถสร้างปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 4 ปัจจยัดงักล่าว
น้ีได ้กจ็ะสามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานใหเ้กิดข้ึนได ้ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 
ในงาน ท าใหง้านไดผ้ลออกมาดี และหากขาดซ่ึงปัจจยัใดไป กอ็าจเป็นเหตุใหง้านขาดประสิทธิภาพ 
เน่ืองมาจากผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พึงพอในในงาน ขาดความสุขในการท างาน และสุดทา้ยอาจ
ตามมาซ่ึงความเครียดในการท างาน 

 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนันกัทฤษฎีมนุษยสมัพนัธ์จ านวนมาก ไดท้  าการศึกษาแนวคิด    

และปรัชญาเก่ียวกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพวกเขาเช่ือวา่                  
เม่ือความตอ้งการของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง มนุษยเ์หล่านั้นกจ็ะปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ     
และเตม็ความสามารถ ดงันั้นหากองคก์ารตอ้งการใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารบรรลุตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นจะตอ้งศึกษาวิธีการจูงใจบุคลากรในหน่วยงาน  
ซ่ึงนกัทฤษฎีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บการยอมรับหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวม้ากมาย ดงัน้ี 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs) 
Abraham H. Maslow เกิดเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน ค.ศ. 1908 (Maslow, 1954 ศิริวรรณ                

เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 หนา้ 170) ท่ีเมืองบรุกลิน นิวยอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นนกัทฤษฎี
มนุษยสมัพนัธ์ท่ีมีช่ือเสียงในเร่ืองของการศึกษาพฤติกรรมมนุษย ์เขาไดอุ้ทิศตวัเองในการพฒันา
ทฤษฎีเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย ์นอกจากน้ีเขายงัเป็นบุคคลส าคญัในการเคล่ือนไหวในกลุ่ม
จิตวิทยามนุษยนิยม ในหมู่นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั ในปี ค.ศ. 1954 มาสโลว ์ไดน้ าเสนอทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการ ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์มาสโลวม์
องวา่มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุด ไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปวา่เม่ือความ
ตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2
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ซ่ึงความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ีอยูสู่งถดัไปสามารถเกิดข้ึนได ้แมว้า่ความตอ้งการในล าดบัขั้น                   
ท่ีต  ่ากวา่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองท่ีสมบูรณ์  

พิทยา บวรวฒันา (2526, หนา้ 81-82) อธิบายทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์    
ไวว้า่มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการหลายอยา่ง ซ่ึงสามารถจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัไดด้งัน้ี  

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยใ์นการมีชีวติอยูร่อด ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษา
โรค ความตอ้งการน้ีเป็นล าดบัความตอ้งการขั้นต ่าสุดและขั้นแรกสุดของมนุษย ์

2.  ความตอ้งการความมัน่คง หรือความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Security or 
safety needs) เป็นความตอ้งการล าดบัถดัจากความตอ้งการทางดา้นกายภาพ ซ่ึงเม่ือความตอ้งการ
ทางกายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คง หรือความปลอดภยัจะ
ตามมา ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะมีชีวิตรอดจากความกลวั ความสูญเสีย            
และความตอ้งการเป็นอิสระจากอนัตราย ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการ
คุม้ครองจากภยัอนัตราย ความตอ้งการความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัในสงัคม หรือความตอ้งการการยอมรับ (Affiliation or 
acceptance needs) เป็นความตอ้งการล าดบัสูงข้ึนจากความตอ้งการความมัน่คง หรือความตอ้งการ
ทางดา้นความปลอดภยั ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัในสงัคม หรือความตอ้งการการยอมรับน้ี หมายถึง
ความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะมีความอบอุ่นทางใจ โดยการตอ้งการความผกูพนัทางสังคม และ
ตอ้งการใหผู้อ่ื้นและสงัคมยอมรับในตนเอง เช่น การตอ้งการเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา              
และเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มและสงัคม เหล่าน้ีเป็นตน้ 

4.  ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม (Esteem needs) ตาม
ทฤษฎีกล่าววา่ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองทางดา้นความผกูพนั และการยอมรับในสงัคมแลว้ ก็
ยอ่มตอ้งการการยกยอ่ง ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการท่ีมนุษยป์รารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จ   
การจูงใจมนุษยท่ี์มีความตอ้งการในขั้นน้ีจ าเป็นตอ้งอาศยักลวิธีท่ีจะสามารถสนองตอบความ
ตอ้งการ ซ่ึงการยกยอ่งชมเชยถือเป็นอีกกลวิธีหน่ึงในการตอบสนองความตอ้งการล าดบัขั้นท่ีส่ีของ
มนุษย ์

5.  ความตอ้งการท่ีจะประจกัษต์น หรือความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Need for self-
actualization) ความตอ้งการน้ีเป็นล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีสูงท่ีสุด เป็นความปรารถนาของมนุษย ์     
ท่ีจะสามารถสนองตอบความตอ้งการของตนเอง โดยการใชค้วามสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยูใ่น
ตวัอยา่งถึงท่ีสุด 
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ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์ารสามารถน าทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวม์าใชใ้น
การบริหารจดัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรไดด้งัตารางท่ี 2 ซ่ึงแสดง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์และการจดัการตอบสนอง               
ความตอ้งการของบุคคลโดยองคก์าร 

กล่าวโดยสรุป คือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แสดงใหเ้ห็นความตอ้งการ
ของมนุษย ์วา่มนุษยมี์ความตอ้งการตามล าดบัขั้น ไล่ตั้งแต่ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ไปจนถึงความ
ตอ้งการขั้นสูงสุด ซ่ึงล าดบัของความตอ้งการในแต่ละขั้นจะเปล่ียนแปลงไป เม่ือความตอ้งการใน
ล าดบัก่อนหนา้ไดรั้บการตอบสนอง การน าทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์มาประยกุตใ์ชก้บัองคก์าร
นั้น ผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นท่ีจะตอ้งพจิารณาถึงความตอ้งการในแต่ละระดบัของบุคลากรภายใน
องคก์าร เพื่อใหก้ารจดัหาแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นไปเพื่อการตอบสนองต่อความตอ้งการ
เหล่านั้น ท าใหบุ้คลากรแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์าร เป็นส่วนช่วยในการขบัเคล่ือนใหก้าร
ด าเนินงานขององคก์ารบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงบางคร้ังการจดัหาส่ิงเร้า หรือส่ิงกระตุน้
แรงจูงใจอาจไม่ตรงตามวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานขององคก์าร เน่ืองจากมนุษยมี์ความ
ตอ้งการท่ีหลากหลาย และความตอ้งการหลายส่ิงเกิดข้ึนพร้อมๆกนั ข้ึนอยูบ่ริบท สภาพแวดลอ้ม 
และการเปล่ียนแปลงของสงัคมในขณะนั้น ๆ ดงันั้นความตอ้งการของมนุษยจึ์งไม่เป็นไปตาม  
ล าดบัขั้น  
 
ตารางท่ี 2  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์และการจดัการตอบสนองความตอ้งการ    

ของบุคคลโดยองคก์าร (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550, หนา้ 171) 
  

ความต้องการตามทฤษฎขีองมาสโลว์ 
การจัดการเพือ่ตอบสนองความ

ต้องการของบุคลากรโดย
องค์การ 

ความส าเร็จในชีวิต 
(self-actualization) 

ความเจริญเติบโต (Growth) 
ความกา้วหนา้ (Advancement) 
ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 

ความทา้ทาย (Challenge) 
ความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) 
การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) 

การยกยอ่ง (Esteem) การยกยอ่ง (Self-esteem) 
ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกยอ่ง (Self-esteem) 
ต าแหน่ง (Title) 
สถานะ (Status) 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
  

ความต้องการตามทฤษฎขีองมาสโลว์ 
การจัดการเพือ่ตอบสนองความ

ต้องการของบุคลากรโดย
องค์การ 

สังคม (Social) ความรัก (Love) 
ความรู้สึกท่ีดี (Affection) 
การยอมรับ (Sense of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจดัการดา้นมนุษยสมัพนัธ์      
( Friendly management) 

ความปลอดภยั (safety) ความปลอดภยั (Safety) 
ความมัน่คง (Security) 
เสถียรภาพ (Stability) 

ความมัน่คงในการท างาน  
(Job security) 
ความปลอดภยัในการท างาน 
(Safety on the job) 

ร่างกาย (Physiological) อาหาร (Food) น ้ า (Water)  
ท่ีอยูอ่าศยั (Shelter) 

ความร้อน (Heat) อากาศ (air) 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 
(Adequate pay) 

 
ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Existence-Relatedness-Growth theory (ERG)) ถูกพฒันาโดย 

Clayton P. Alderfer เป็นทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเนน้ใหค้วามส าคญักบัการท าใหเ้กิดความพอใจ ตาม
ความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ไดค้  านึงถึงขั้นความตอ้งการ วา่ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือ
หลงั และความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ทฤษฎีน้ีประยกุตม์าจากทฤษฎีล าดบั
ขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์โดยไดย้อ่ล าดบัความตอ้งการ 5 อยา่ง เหลือเพียง 3 อยา่ง คือ            
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550, หนา้ 173) 

1.  ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุด
ของบุคคล เป็นความตอ้งการทางดา้นกายภาพและความปลอดภยั ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในล าดบั
ท่ี 1 และ 2 ของมาสโลวเ์พื่อตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย เช่น ความตอ้งการอาหาร 
เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค เพื่อใหส้ามารถด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ในการน้ีผูบ้ริหาร 
หรือผูน้ าองคก์ารควรตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีดว้ยความเป็นธรรม เช่น การใหค่้าตอบแทน 
รายได ้และสวสัดิการท่ีเหมาะสม อีกทั้งการท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีความมัน่คงในงาน เช่น การท า
สญัญาจา้งงานอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
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2.  ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการ                   
ของบุคคลท่ีจะมีสมัพนัธไมตรีกบัผูอ่ื้น ซ่ึงถือวา่เป็นความตอ้งการทางสงัคม การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในล าดบัท่ี 2 ของมาสโลวใ์นการปฏิบติังานผูบ้ริหารองคก์ารควร
ส่งเสริม และสนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั ทั้งต่อเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงบุคคลภายนอกดว้ย  

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการสูงสุด              
ของบุคคล ในการท่ีจะท าอะไรใหส้ าเร็จดว้ยตนเอง ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง ตอ้งการความส าเร็จ     
ในชีวิต ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในล าดบัท่ี 4 และ 5 ของมาสโลวผ์ูบ้ริหารองคก์ารควรส่งเสริม              
และสนบัสนุนบุคลากรใหไ้ดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีใชใ้นการปฏิบติังานโดยการ
ส่งบุคลากรไปฝึกอบรม หรือศึกษาเพิ่มเติม เพื่อใหบุ้คลากรเหล่านั้นไดมี้โอกาสใชค้วามรู้ 
ความสามารถท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานใหเ้จริญกา้วหนา้ เพื่อเป็นผลดีในการพิจารณาเล่ือนขั้น                 
เล่ือนต าแหน่ง หรือการมอบหมายงานในระดบัความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึนไป เพื่อเป็นโอกาส                    
ในการแสดงความสามารถไปสู่หนทางอนัจะท าใหป้ระสบความส าเร็จในงาน ต่อไป 

นอกจากน้ี Alderfer ยงัขยายทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์โดยพิจารณาถึง
วิธีการท่ีบุคคลมีปฏิกิริยาต่อการตอบสนองความตอ้งการของตน ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2550, หนา้ 174) 

1.  หลกัความกา้วหนา้ในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เม่ือบุคคล
สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ซ่ึงอธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลมีความกา้วหนา้ สมัพนัธ์กบั
ล าดบัขั้นความตอ้งการเม่ือตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ได ้

2.  หลกัของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) เม่ือบุคคล          
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ซ่ึงอธิบายวา่ เม่ือบุคคลมีความตึงเครียดในการ
พยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน เขาจะเลิกพยายามตอบสนองความตอ้งการนั้น 
และเปล่ียนไปใชค้วามพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่  

อชัรี หล่อเหล่ียม (2555, หนา้ 17) กล่าวถึงขอ้ดีของทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer     
วา่คือการท่ีเขามองวา่กลุ่มความตอ้งการทั้งสามกลุ่ม (ความตอ้งการในการอยูร่อด ความตอ้งการดา้น
ความสมัพนัธ์ และความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้) มิไดแ้ยกออกจากกนัอยา่งเดด็ขาด แต่มี
ความสมัพนัธ์กนัแบบต่อเน่ือง และไม่จ าเป็นตอ้งเกิดข้ึนตามล าดบัเหมือนทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์แต่ความตอ้งการเหล่าน้ีอาจเกิดข้ึนพร้อมๆกนัหลายๆอยา่งไดแ้ละสามารถ
เปล่ียนระดบัสูงต ่าได ้ตามความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของตน 
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ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์กไดพ้ฒันาโดย Frederick Herzberg เม่ือปี ค.ศ. 1950-1959 

และช่วงปี ค.ศ. 1960-1969 ซ่ึงเฮิร์ซเบิร์กไดเ้สนอแนะวา่ ความพึงพอใจในการท างานประกอบไป
ดว้ย 2 แนวคิด คือ 1) แนวคิดท่ีมีขอบเขตมาจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พึงพอใจ 
(No satisfaction) และการไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 2)  แนวคิดท่ีมีขอบเขต
จากความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มีความพึงพอใจ (No dissatisfaction) และ
ไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยับ ารุงรักษา (Hygiene factors) ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ 
ทฤษฎีสองปัจจยัประกอบไปดว้ย 1) ปัจจยัการจูงใจ หรือตวัจูงใจ 2) ปัจจยัการบ ารุงรักษาหรือปัจจยั
สุขอนามยั (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 หนา้ 174) เน้ือหาของทฤษฎีน้ีมีความคลา้ยคลึงกบั
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์เพราะเฮิร์ซเบิร์กไดมี้การแบ่งประเภทของปัจจยัต่าง ๆ          
ท่ีเป็นตวักระตุน้ใหค้นขยนัท างาน ซ่ึงปัจจยัการบ ารุงรักษา หรือปัจจยัสุขอนามยั จะเก่ียวขอ้ง              
กบันโยบาย และการบริหารขององคก์าร ใกลเ้คียงกบัล าดบัขั้นความตอ้งการขั้นตน้ ๆ ในทฤษฎี          
ของมาสโลว ์ปัจจยัน้ีไม่สามารถสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรได ้แต่เม่ือ
บุคลากรคนไหนไดรั้บการตอบสนองในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดงักล่าวน้ีแลว้ กจ็ะท าใหบุ้คคล
นั้นไม่เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัจูงใจ หรือตวัจูงใจ จะเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน ปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นเกิดความพอใจในงาน (พิทยา บวรวฒันา, 2526, หนา้ 85) 

จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ สามารถสรุปแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์กไดว้า่ ในการท างาน 
ของคนในองคก์ารนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงสองส่ิง ไดแ้ก่ ความพอใจ และความไม่พอใจในการท างาน 
ผูบ้ริหารองคก์ารส่วนใหญ่จึงตอ้งพยายามหาวิธีการป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในการ
ท างาน เพื่อท าใหค้นยงัคงท างานต่อไป แต่การสร้างความพึงพอใจนั้นเป็นเร่ืองท่ียุง่ยาก ซบัซอ้น    
ท าใหผู้บ้ริหารไม่ค่อยด าเนินการ เฮิร์ซเบิร์กจึงไดเ้สนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ และความ         
พึงพอใจในการปฏิบติังานข้ึนมา จากการศึกษาและวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของ
คนในองคก์าร โดยเฉพาะปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน (ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยธุยา, 
2551, หนา้ 157) เขาไดท้ าการสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี จ านวน 200 คน จาก 9 บริษทั ท่ีท างาน
อยูใ่นเมือง Pittsburgh รัฐเพนซิวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเดน็ท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์คือ 
ความรู้สึกท่ีดีเป็นพิเศษ และไม่ดีเป็นพเิศษท่ีผูใ้หส้มัภาษณ์มีต่องานท่ีตนท า จากขอ้มลูท่ีไดจ้ากการ
สมัภาษณ์ เฮิร์ซเบิร์กไดน้ าผลนั้นมาวิเคราะห์ขอ้มูล และสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
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1.  ปัจจยัการจูงใจ หรือตวัจูงใจ (Motivation factors หรือ motivators) เป็นปัจจยัภายใน            
ท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการท างาน การจะท าใหเ้กิดมีความพึงพอใจ หรือเกิด
แรงจูงใจในการท างานนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างปัจจยัเสริมเหล่าน้ีเขา้ไป เพื่อกระตุน้ให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน ต่อองคก์าร เพื่อใหพ้วกเขาเหล่านั้นแสดงพฤติกรรม 
และแรงขบัท่ีมีในตวัออกมาใช ้เพื่อใหง้านนั้นบรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้ปัจจยัเหล่าน้ี
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จ ดา้นการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ                       
ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

2.  ปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัการบ ารุงรักษา (Hygiene factors หรือ Maintenance 
factors) เป็นปัจจยัภายนอก หรือปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ ท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พึงพอใจ
ในงาน (Job dissatisfaction) ท าใหค้นยงัคงท างานต่อไป ไม่ลาออก ขาดงาน หรือหางานอ่ืนท า                  
ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวน้ีไม่ไดส่้งผลต่อการสร้างความพึงพอใจในงานโดยตรง แต่กเ็ป็นปัจจยัท่ีจะขาดเสีย
ไม่ได ้เน่ืองจากหากขาดไปอาจส่งผลใหค้นเกิดความไม่พงึพอใจในงาน ถึงขั้นเปล่ียนงาน หรือ
ลาออก ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นการบงัคบับญัชา        
ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้ ดา้นสภาพของการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานภาพ และดา้นความ
มัน่คง  
 
ตารางท่ี 3  การเปรียบเทียบปัจจยัในแต่ละดา้น ของปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและปัจจยั

ท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน (ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยธุยา, 2551, หนา้ 157) 
 

ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความไม่พงึพอใจในงาน 
(ปัจจัยการจูงใจ หรือตัวจูงใจ) 

ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความไม่พงึพอใจในงาน 
(ปัจจัยสุขอนามัย หรือปัจจัยการบ ารุงรักษา) 

1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 1.  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร  
(Company policy and administration) 

2.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) 2.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) 3.  ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้ (Interpersonal 

relation supervisor) 
4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 4.  สภาพของการท างาน (Working condition) 
5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) 5.  เงินเดือน (Salary) 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความไม่พงึพอใจในงาน 
(ปัจจัยการจูงใจ หรือตัวจูงใจ) 

ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความไม่พงึพอใจในงาน 
(ปัจจัยสุขอนามัย หรือปัจจัยการบ ารุงรักษา) 

6.  การเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
(Growth in the job) 

6.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relation peers) 

 7.  ชีวิตส่วนตวั (Personal lift) 
 8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

(Interpersonal relation subordinates) 
 9.  สถานภาพการท างาน (Working conditions) 
 10.  ความมัน่คงในงาน (Job security) 

 
ตารางท่ี 4  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการต่าง ๆ ในทฤษฎีสองปัจจยั ทฤษฎีล าดบัขั้น                    

ความตอ้งการของมาสโลว ์และทฤษฎี ERG ของ Alderfer (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2550, หนา้ 105) 

 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์

ซเบิร์ก 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ

ของมาสโลว์ 
ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

ปัจจยัจูงใจ 

ความตอ้งการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จสูงสุด 

การเจริญเติบโต 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ 

ยกยอ่ง 

ปัจจยัเพื่อการคงอยู ่

ความตอ้งการทางสงัคม สัมพนัธภาพ 
ความตอ้งการในความมัน่คง

และปลอดภยั การด ารงชีพ 
ความตอ้งการทางกายภาพ 

 
ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (McClelland’s acquired-needs theory) 
David C. McClelland เป็นผูส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในความส าเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

(Achievement mivation) ซ่ึงแมคเคิลแลนดไ์ดท้  าการศึกษาวิจยัถึงระดบัความตอ้งการในความส าเร็จ
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ของมนุษยท่ี์แตกต่างกนั สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 108) และศิริวรรณ     
เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หนา้ 178-179) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจของผูป้ฏิบติังานในความหมาย              
ของแมคเคิลแลนดเ์ป็นผลจากความตอ้งการ 3 ประการ คือ  

1.  ความตอ้งการท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น หรือแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ (Need for 
affiliation-n Aff) เป็นความตอ้งการใหเ้ป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน พอใจกบัการเป็นท่ีรัก มีแนวโนม้
ท่ีจะหลีกเล่ียงความเจบ็ปวดจากการถูกต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่ม พอใจในการใหค้วามร่วมมือ
มากกวา่การแข่งขนัแยง่ชิง บุคคลกลุ่มน้ีจะพยายามสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

2.  ความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจหรือแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Need for power-n Pow)                    
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน รวมถึงความมีอ านาจในการควบคุม บุคคลท่ีมี 
ความตอ้งการอ านาจสูงจะตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือบุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ี
แสวงหา หรือคน้หาวิธีการแกปั้ญหาไดดี้ท่ีสุด ชอบสอนและชอบพดูในท่ีชุมชน ชอบการแข่งขนั
เพื่อใหส้ถานภาพสูงข้ึน และมกัจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.  ความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Need for achievement-n 
Ach) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าในส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บุคคล
ท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงท่ีจะประสบผลส าเร็จ กลวัต่อความ
ลม้เหลว ตอ้งการการแข่งขนั และก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายใหก้บัตนเอง ชอบเส่ียง พอใจกบัการ
วิเคราะห์ประเมินปัญหา มีความรับผดิชอบต่องาน มีปฏิกิริยาตอบสนองต่องานท่ีท า และมีความ
ปรารถนาท่ีจะท างานใหดี้กวา่บุคคลอ่ืน แมลเคิลแลนดใ์หค้วามสนใจในความตอ้งการท่ีจะท าให้
งานส าเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นอยา่งมาก  

ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 112) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงั 

หรือทฤษฎี VIE ไวว้า่ ทฤษฎีน้ีไดถู้กเสนอโดย Vroom เม่ือปี ค.ศ. 1964 เป็นทฤษฎีท่ีมีรากฐานมา
จากแนวความคิดเก่ียวกบัประชาชน (Cognition) ซ่ึงเป็นเร่ืองของความคิด ความเช่ือ ซ่ึงนกัจิตวิทยา 
เคอร์ทเลวิน (Kurt Levin) และเอด็วาร์ด โทลแมน (Edward Tolman) ไดเ้สนอไวแ้ละมีความคิด
พื้นฐานท่ีวา่มนุษยน์ั้นยดึเหตุผลทางเศรษฐกิจ (Rational-economic man) ทฤษฎีน้ีจะมีแนวคิดส าคญั 
3 ประการ คือ  

1.  จ  านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence) หมายถึง ระดบัความชอบ                 
ของเอกบุคคลในผลลพัธ์โดยเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึง นัน่คือระดบัความมากนอ้ยของความชอบ 
หรือการเห็น ในคุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีไดจ้ากการกระท า  
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2.  ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) หมายถึง ความเป็นไปไดห้รือโอกาสของผลการ
ปฏิบติังาน หรือผลลพัธ์ในระดบัแรก จะท าใหไ้ดรั้บผลตอบแทนผลลพัธ์ในระดบัต่อไป (ระดบัท่ี 2 
หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง) เป็นความสัมพนัธร์ะหวา่งผลการปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ
(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

3.  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้การกระท า หรือความพยายาม 
โดยเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ระดบัท่ี 1 โดยความคาดหวงัน้ีต่างจากความเป็น
เคร่ืองมือตรงท่ีความคาดหวงัจะเก่ียวขอ้งกบัความพยายามท่ีจะไดม้าซ่ึงผลลพัธ์ในระดบัท่ี 1  
ในขณะท่ีความเป็นเคร่ืองมือจะเก่ียวขอ้งกบัสมัพนัธภาพของผลลพัธ์ในระดบัท่ี 1 และ 2 

สมมติฐานท่ีมีในทฤษฎีน้ีคือ การเลือกของบุคคลใดบุคคลหน่ึง (ท่ามกลางทางเลือกต่าง ๆ
นั้น) จะสมัพนัธ์อยา่งมีกฎเกณฑก์บัสภาพทางจิตวิทยา ซ่ึงจะเกิดข้ึนในระยะเวลาเดียวกนักบั
พฤติกรรมในการแกปั้ญหาเก่ียวกบัแรงจูงใจทฤษฎีน้ีไม่ไดถู้กน าไปใชม้ากนกั เน่ืองจากบุคคลจะไม่
ท ารายการผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัส าหรับพฤติกรรมท่ีคิดวา่จะกระท า ไม่ประเมินความคาดหวงั ไม่หา
จ านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence) แลว้น าส่ิงนั้นมาคูณกนัแลว้หาผลรวมตามทฤษฎี 
ซ่ึงโดยปกติบุคคลจะพิจารณาผลลพัธ์จากการกระท า แลว้ประเมินทางเลือกต่าง ๆ และน ามาใช้
ประกอบการตดัสินใจเท่านั้น อยา่งไรกต็ามทฤษฎีน้ีไดช้ี้ใหเ้ห็นแง่มุมในการคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ   
ในแง่มุมต่าง ๆ วา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งไร ช่วยใหเ้ห็นความสลบัซบัซอ้น ช่วยใหก้ารวิเคราะห์
และบ่งช้ีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจไดก้วา้งข้ึน ท าใหเ้ขา้ใจในสมัพนัธภาพระหวา่งเป้าหมาย
บุคคล และเป้าหมายขององคก์าร 
 

ข้อมูลทัว่ไปของส านักบริหารพืน้ทีอ่นุรักษ์ที ่2 (ศรีราชา) 
ประวัติความเป็นมา 
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ตั้งอยู ่ณ ท่ีดินราชพสัดุมหาดไทย เลขท่ี 16   

ถนนสุขมุวิท อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ห่างจากอ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี ระยะทาง                  
25 กิโลเมตร และห่างจากกรุงเทพมหานคร ไปทางทิศตะวนัออก ระยะทาง 70 กิโลเมตร เดิมเรียกวา่ 
“ท่ีท าการป่าไมเ้ขตปราจีนบุรี” มีจงัหวดัในความควบคุม 7 จงัหวดั คือ จงัหวดัชลบุรี ระยอง จนัทบุรี 
ตราด ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา และนครนายก  สถานท่ีตั้งอาคารท่ีท าการในระยะแรกไดส้ร้างข้ึนท่ี 
เลขท่ี 16 ถนนเจิมจอมพล ต าบลศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ตวัอาคารท่ีท าการยืน่ลงไป               
ในทะเลบริเวณดา้นหลงัสวนสาธารณะเกาะลอยในปัจจุบนั 

ปี พ.ศ. 2495 ไดมี้การประกาศกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ลงวนัท่ี 22 ธนัวาคม         
พ.ศ. 2495 เร่ือง การจดัตั้งป่าไมเ้ขตในกรมป่าไม ้เน่ืองจากในขณะนั้น ป่าไมมี้อยู ่12 เขต แต่ละเขต     
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มีอาณาเขตและทอ้งท่ีในความควบคุมรับผดิชอบกวา้งขวางเกินไป ท าใหไ้ม่สามารถตรวจตรา
ควบคุมการปฏิบติังาน และด าเนินการไดอ้ยา่งทัว่ถึง จึงประกาศใหย้บุเลิกป่าไมเ้ขต 12 เขต และ
ตั้งข้ึนใหม่เป็น 21 เขต ท าใหส้ านกังานป่าไมเ้ขตปราจีนบุรี ไดถู้กแบ่งเป็น 2 เขต คือ ป่าไมเ้ขต
ปราจีนบุรีและป่าไมเ้ขตชลบุรี โดยมีป่าไมเ้ขตชลบุรี เหลือจงัหวดัในความควบคุมเพียง                    
5 จงัหวดั คือ จงัหวดัชลบุรี ระยอง จนัทบุรี ตราด และสมุทรปราการ และมีสถานท่ีตั้งท่ีท าการ                   
อยูท่ี่อ  าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี เช่นเดิม 

จนกระทัง่ในปี พ.ศ. 2496 ไดย้า้ยท่ีท าการจากเดิมท่ียืน่ลงไปในทะเล บริเวณดา้นหลงั
สวนสาธารณะเกาะลอยข้ึนมาตั้ง ณ ท่ีดินราชพสัดุมหาดไทย  จงัหวดัชลบุรี เลขท่ี 16 ถนนสุขมุวิท 
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี บนเน้ือท่ี 12 ไร่ 1 งาน 67 ตารางวา ลกัษณะอาคารทรงมะนิลาชั้นเดียว
เสริมคอนกรีตฝาไม ้หลงัคามุงกระเบ้ือง กวา้ง 14 เมตร ยาว 30 เมตร ซ่ึงเป็นอาคารท่ีกรมป่าไมใ้ชอ้ยู่
ในปัจจุบนั 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2501 ไดมี้ประกาศกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ลงวนัท่ี 26 เมษายน 
พ.ศ. 2501 เร่ือง เปล่ียนช่ือป่าไมเ้ขตชลบุรี เป็น ป่าไมเ้ขตศรีราชา โดยมีเหตุผลวา่  เน่ืองจากท่ีท าการ 
ป่าไมเ้ขตชลบุรี ซ่ึงมีส านกังานตั้งอยูท่ี่อ  าเภอศรีราชา  จงัหวดัชลบุรี ปรากฏวา่ ช่ือท่ีท าการนั้นไม่
ตรงกบัสถานท่ีตั้ง เป็นเหตุใหป้ระชาชนและส่วนราชการอ่ืน ๆ เขา้ใจสบัสนวา่ ท่ีท าการป่าไมเ้ขต
ชลบุรีนั้น ตั้งอยูท่ี่อ  าเภอเมืองชลบุรี จึงใหเ้ปล่ียนช่ือท่ีท าการป่าไมเ้ขตชลบุรี เป็นท่ีท าการป่าไมเ้ขต
ศรีราชา และใหมี้จงัหวดัในความควบคุม 4 จงัหวดัภาคตะวนัออกของประเทศไทย คือ จงัหวดั
ชลบุรี ระยอง จนัทบุรี และตราด ตั้งแต่บดันั้นจนถึงปี พ.ศ. 2518 ไดมี้พระราชกฤษฎีการแบ่งส่วน
ราชการกรมป่าไม ้กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ฉบบัท่ี 3) ใหเ้ปล่ียนค าวา่ “ท่ีท าการป่าไมเ้ขต” 
เป็น “ส านกังานป่าไมเ้ขตศรีราชา” ตั้งแต่นั้นมา 

ปี พ.ศ. 2535 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรมป่าไม ้กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ พ.ศ. 2535 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 109 เม่ือวนัท่ี 22 ตุลาคม พ.ศ. 2535             
ไดจ้ดัส่วนราชการก าหนดใหมี้ส านกังานป่าไมเ้ขต 21 เขต เช่นเดิม 

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2540 กรมป่าไมไ้ดจ้ดัสรรเงินงบประมาณใหส้ านกังานป่าไมเ้ขต 
ศรีราชา ด าเนินการก่อสร้างอาคารส านกังานหลงัใหม่ เป็นอาคารคอนกรีตเสริมเหลก็ สูง 2 ชั้น      
พื้นท่ี 900 ตารางเมตรซ่ึงสร้างแลว้เสร็จเม่ือปี พ.ศ. 2541 และไดท้ าการเปิดอาคารส านกังาน ป่าไม้
เขตศรีราชา เม่ือวนัท่ี 2 กรกฎาคม พ.ศ. 2542 

ปี พ.ศ. 2547 ไดมี้กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม พ.ศ. 2547 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา            
เล่มท่ี 121 ตอนพิเศษ 26 ก เม่ือวนัท่ี 24 มิถุนายน พ.ศ. 2547 ไดจ้ดัส่วนราชการก าหนดใหมี้ส านกั
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บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 1-16ซ่ึงส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) มีอ านาจหนา้ท่ีในการ  
คุม้ครอง ป้องกนั ดูแล รักษา ฟ้ืนฟแูละพฒันาทรัพยากรป่าไม ้และสตัวป่์าในพื้นท่ีป่าอนุรักษ ์                   
ในความรับผดิชอบ ใหค้งอยูอ่ยา่งสมบูรณ์ (ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา), ม.ป.ป.) 

พืน้ทีรั่บผดิชอบของส านักบริหารพืน้ทีอ่นุรักษ์ที ่2 (ศรีราชา) 
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) มีอาณาเขตและพื้นท่ีรับผดิชอบ 7 จงัหวดั ไดแ้ก่ 

ชลบุรี ระยอง จนัทบุรี ตราด ฉะเชิงเทรา สมุทรปราการ และนนทบุรี มีพื้นท่ีและป่าอนุรักษใ์นการ
ควบคุมดูแล ทั้งส้ิน 2,308,825.05 ไร่ แบ่งเป็น (ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา), ม.ป.ป.) 

1.  อุทยานแห่งชาติ 7 แห่ง จ านวน 858,360.55 ไร่ 
2.  เขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า 4 แห่ง จ านวน 1,396,222.50 ไร่ 
3.  เขตหา้มล่าสตัวป่์า 3 แห่ง จ านวน 25,269 ไร่ 
4.  วนอุทยาน 2 แห่ง จ านวน 28,973 ไร่ 
ดว้ยภารกิจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดูแล คุม้ครอง อนุรักษ ์และป้องกนัรักษาพื้นท่ีป่า

อนุรักษใ์นความรับผดิชอบใหค้งอยูอ่ยา่งอุดมสมบูรณ์ การปฏิบติังานตามแผนปฏิบติัการพื้นท่ี
เป้าหมายป้องกนัและปราบปรามการลกัลอบบุกรุกป่า (Area of operation) นั้น พนกังานพิทกัษป่์า 
และเจา้หนา้ท่ีของหน่วยงาน จะตอ้งท าการตรวจตราลาดตระเวนพื้นท่ีป่าในความรับผดิชอบ เพื่อหา
ตวัผูก้ระท าผดิมาลงโทษ ท าการตรวจยดึ จบักมุ และด าเนินคดีทางกฎหมาย จากนั้นกจ็ะเขา้สู่
ขั้นตอนการร้ือถอน และฟ้ืนฟสูภาพป่า 

หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของพนกังานราชการต าแหน่งพนกังานพิทกัษ์
ป่า มีดงัน้ี (กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช, 2558) 

1.  ออกตรวจปราบปรามการกระท าผดิกฎหมายวา่ดว้ยการป่าไมแ้ละสตัวป่์า 
2.  ประสานงานกบัหน่วยงานในพื้นท่ี ดา้นการป้องกนัและอนุรักษท์รัพยากรป่าไม ้            

สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
3.  เผยแพร่ และประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบังานดา้นป่าไมแ้ละสตัวป่์า 
4.  ปฏิบติังานอ่ืน ตามท่ีไดรั้บมอบหมายรับผดิชอบ ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์  

(กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช, 2558) 
ค่าตอบแทน: พนกังานราชการต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าจะไดรั้บตอบแทนเดือนละ

11,280 บาท  
สิทธิประโยชน์: ตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 2547 

ประกาศคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ เร่ือง สิทธิประโยชนข์องพนกังานราชการ                 
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พ.ศ. 2554 และประกาศคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ เร่ือง ค่าตอบแทนพนกังานราชการ   
(ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2556  

สิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการ ท่ีไดรั้บจากทางราชการนอกเหนือจากท่ีก าหนดไว้
ตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 2547 ประกาศคณะกรรมการบริหาร
พนกังานราชการ ฉบบัลงวนัท่ี 28 กมุภาพนัธ์ 2554 เร่ือง สิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการ             
พ.ศ. 2554 ระเบียบสวสัดิการภายในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช พ.ศ. 2549 ระเบียบ
วา่ดว้ยการรับ การเกบ็รักษา และการจ่ายเงิน กองทุนสงเคราะห์เจา้หนา้ท่ีท่ีประสบภยนัตรายในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช พ.ศ. 2551  กรณีเจา้หนา้ท่ีกรมอุทยาน
แห่งชาติสตัวป่์าและพนัธ์ุพชื ประสบภยนัตรายจากการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ไดรั้บบาดเจบ็ พกิาร 
เสียชีวิต ขณะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ จะไดรั้บความความช่วยเหลือตามระเบียบ กองทุน มูลนิธิ ดงัน้ี 
(เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานราชการท่ีสงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา))  

1.  โครงการประกนัอุบติัเหตุกลุ่มพนกังานพิทกัษป่์า คุม้ครองอุบติัเหตุและการถูก
ฆาตกรรม หรือลอบท าร้ายในขณะปฏิบติัหนา้ท่ี และตลอด 24 ชัว่โมง (ถา้พนกังานราชการรายนั้น
ไม่ไดท้  าประกนัอุบติัเหตุกลุ่มไวจ้ะไม่มีสิทธิไดรั้บ) 

 1.1  การเสียชีวิต     100,000  บาท/ คน 
 1.2  ทุพพลภาพ     100,000 บาท/ คน 
 1.3  สูญเสียอวยัวะส าคญั (แขน, ขา, ตา) ตั้งแต่ 2 ช้ินข้ึนไป 100,000   บาท/ คน 
หมายเหตุ: พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในพื้นท่ีป่ารอยต่อ 5 จงัหวดั (ภาคตะวนัออก

ครอบคลุมพื้นท่ีจงัหวดัฉะเชิงเทรา สระแกว้ จนัทบุรี ระยอง และชลบุรี) จะไดรั้บการท าประกนัชีวติ
กลุ่มเพิ่มเติม จากมูลนิธิอนุรักษป่์ารอยต่อ 5 จงัหวดั กรณีเสียชีวิตทัว่ไป 100,000 บาท เสียชีวิตจาก
อุบติัเหตุ 200,000 บาท 

2.  ระเบียบวา่ดว้ยการรับ การเกบ็รักษา และการจ่ายเงินกองทุนช่วยเหลือเจา้หนา้ท่ี
ประสบภยนัตรายในการปฏิบติัหนา้ท่ีกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช พ.ศ. 2551 

 2.1  เสียชีวิต   30,000 บาท 
 2.2  บาดเจบ็สาหสั  20,000 บาท 
 2.3  บาดเจบ็   10,000 บาท 
3.  ระเบียบสหกรณ์ออมทรัพยก์รมป่าไม ้จ ากดั วา่ดว้ยการใชทุ้นสวสัดิการเพื่อช่วยเหลือ

สมาชิกเน่ืองมาจากการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ พ.ศ. 2552  ความช่วยเหลือกรณีเป็นสมาชิกสหกรณ์ 
 3.1  ถึงแก่กรรม  รายละไม่เกิน 20,000 บาท 
 3.2  ทุพพลภาพ  รายละไม่เกิน 20,000 บาท 
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 3.3  บาดเจบ็สาหสั รายละไม่เกิน 10,000 บาท 
ความช่วยเหลือกรณีไม่ไดเ้ป็นสมาชิกสหกรณ์ (พิจารณาใหค้วามช่วยเหลือเป็นกรณีไป) 
 3.4  ถึงแก่กรรม  รายละไม่เกิน 10,000 บาท 
 3.5  ทุพพลภาพ  รายละไม่เกิน 10,000 บาท 
 3.6  บาดเจบ็สาหสั รายละไม่เกิน 5,000 บาท 
4.  ระเบียบสวสัดิการสงเคราะห์สมาชิกสวสัดิการ และผูป้ฏิบติังานใหก้ระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม (ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และผูป้ฏิบติังาน
ใหก้ระทรวง ฯ) 

 4.1  ถึงแก่กรรม  รายละไม่เกิน 500,000 บาท 
 4.2  บาดเจบ็สาหสั รายละไม่เกิน 350,000 บาท 
 4.3  บาดเจบ็  รายละไม่เกิน 200,000 บาท 
หมายเหตุ:  การจ่ายเงินเป็นไปตามมติคณะกรรมการสวสัดิการกระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม โดยพจิารณาเหตุการณ์ปะทะ/ ต่อสู ้
ระยะเวลาการจา้ง:  ต่อสญัญาจา้งคร้ังละไม่เกิน 4 ปี 
ปัจจุบนั (มกราคม 2560) ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) มีพนกังานราชการ

ทั้งส้ิน 700 คน เป็นพนกังานราชการต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าทั้งส้ิน 209 คน 
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

เทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจ   
ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี           
2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมดของ
พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง จ านวน 87 คน ใชว้ิธีการตอบแบบสอบถาม มีกรอบแนวคิดจากทฤษฎี
สองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์กวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ขอ้มูลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลดว้ยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare 
means) ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมือง
จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบ มีความเป็น
กนัเอง อยูใ่นอนัดบัท่ี  1 รองลงมาคือดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นความมัน่คงในงานอยูอ่นัดบั
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สุดทา้ย ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลโดยรวมอยูร่ะดบั
มาก ซ่ึงเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย พนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ31-40 ปี และผูท่ี้
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นอนัดบัท่ี 1 พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 3 ปี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้า่พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

พรรณนิภา เพง็ค ่า (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลพระบุ อ าเภอพระยนื จงัหวดัขอนแก่น โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัของปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลพระบุ อ าเภอพระยนื จงัหวดัขอนแก่น     
2) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงใหบุ้คลากรเทศบาลต าบลพระบุเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน เกบ็รวมรวบขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากรเทศบาลอ าเภอพระบุ จ  านวน
ทั้งส้ิน 25 คน โดยน าทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์ก มาเป็นปัจจยัท่ีใชใ้นการศึกษาและตั้งค  าถาม 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน และดา้นลกัษณะงานความรับผดิชอบ ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นการบงัคบับญัชา                  
ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นรายได ้       
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ใชค่้าเฉล่ียเลขคณิตเป็นสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง     
ซ่ึงดา้นความส าเร็จของงานมีระดบัของแรงจูงใจสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการไดรั้บการยอมรับ   
นบัถือ ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงานความรับผดิชอบ ส่งผลต่อระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
นอ้ยท่ีสุด องคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบวา่ ส่วนใหญ่บุคลากรมีแรงจูงใจ            
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความมัน่คง มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นการบริหารตามล าดบั ส่วนปัจจยัดา้นรายได ้พบวา่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้สนอวา่ การบริหารงานบุคคลโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล การจดัหา
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเพยีงพอและจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน การส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากร            
ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามความรู้ ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ และเท่าเทียมกนั ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมากข้ึน อีกทั้งเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัผูป้ฏิบติังาน เกิดความสามคัคี 
ช่วยใหเ้กิดการพฒันางานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

อชัรี หล่อเหล่ียม (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
ในการตดัสินใจเขา้ท างานองคก์รของรัฐ กรณีศึกษาอ าเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการตดัสินใจ           
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เขา้ท างานองคก์รของรัฐ กรณีศึกษาอ าเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี 2)  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการตดัสินใจเขา้ท างานองคก์รของรัฐ กรณีศึกษาอ าเภอ   
นายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่ง และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เกบ็ขอ้มูลจากแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเทศบาล 
พนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไปขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอนายามอาม จงัหวดัจนัทบุรี ประกอบดว้ย เทศบาลต าบลนายายอาม 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนายายอาม องคก์ารบริหารส่วนต าบลชา้งขา้ม องคก์ารบริหารส่วนต าบล
วงัใหม่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโตนด องคก์ารบริหารส่วนต าบลสนามไชย และองคก์าร
บริหารส่วนต าบลกระแจะ จ านวน 234 คน โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์ก ใชส้ถิติเชิง
พรรณนาในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ()
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ผลการวิจยั พบวา่ ระดบัแรงจูงใจของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในการตดัสินใจเขา้ท างานองคก์รของรัฐในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา       
รายดา้นพบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานองคก์ร  
ของรัฐมากท่ีสุด คือ ดา้นความมัน่คงของงาน รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และ
อนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจจ าแนกตาม เพศ อาย ุ                
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ เพศหญิงมีแรงจูงใจ   
ในการตดัสินใจเขา้ท างานมากกวา่เพศชาย บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 40 ปีข้ึนไป-50 ปี มีแรงจูงใจ   
ในการตดัสินใจเขา้ท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมีช่วงอายอ่ืุน ๆ เช่นเดียวกบับุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา 
สูงกวา่ปริญญาตรี บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล มีแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างาน
มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 10,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างาน
มากกวา่ช่วงรายไดอ่ื้น ๆ ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีแรงจูงใจในการตดัสินใจ
เขา้ท างานมากกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ  

นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
ในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
ของพนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามเพศ การศึกษา 
ต าแหน่งปัจจุบนั และอายรุาชการ 3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
พนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน     
12 แห่ง จ านวน 205 คน โดยวิธีตอบแบบสอบถาม ใชท้ฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์ก สถิติท่ีใช ้   
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ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ t-test และ One-way ANOVA  
และการทดสอบรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05        
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดั
อุดรธานี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 10 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน 
ดา้นสวสัดิการและความมัน่คง ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นการพฒันาและ
ความกา้วหนา้ ตามล าดบั ส่วนดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบั    
ปานกลาง  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น 
พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่                     
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน     
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นสวสัดิการ
และความมัน่คง ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการพฒันาและ
ความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นสวสัดิการและความมัน่คง และดา้นสวสัดิการ
และสิทธิประโยชน์อ่ืน ส่วนพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานในปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน  

อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในเทศบาล เขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ 2) เพื่อศึกษา
ขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเขตพื้นท่ี
อ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ โดยอาศยัทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์ก ท าการเกบ็แบบสอบถาม
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จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 144 คน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลจากการศึกษาพบวา่ บุคลากรของเทศบาลมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง และเม่ือพิจารณารายปัจจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจ
อยูใ่นระดบัสูงกวา่ปัจจยับ ารุงรักษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ตามล าดบั ปัจจยับ ารุงรักษาในการปฏิบติังานของบุคลากร
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความสมัพนัธ์ในการท างานอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่     
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดบั 
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ผลการศึกษาโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน
พบวา่ อาย ุและระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจ     
และปัจจยับ ารุงรักษา ทั้งน้ีพบวา่ อาย ุและระยะเวลาการปฏิบติังานมาก จะมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ
และปัจจยับ ารุงรักษามากดว้ย ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั คือ หน่วยงานตน้สงักดัควรส่งเสริมให้
พนกังาน หรือเจา้หนา้ท่ีท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมานานไดรั้บสวสัดิการและการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีชดัเจน และยติุธรรม เพื่อส่งเสริมพนกังานกลุ่มน้ีใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานมาก
ยิง่ข้ึน 

เฉลิม สุขเจริญ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 2)  ศึกษาประสิทธิผลของการ
ท างานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 3)  ศึกษาสหสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ    
ในการท างานกบัประสิทธิผลของการท างานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี     
โดยท าการแจกแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 175 คน อาศยัทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์ก
สถิติท่ีใชคื้อค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติสหสมัพนัธ์
เพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี                      
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดรองลงมาคือดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบตามล าดบั 

2.  ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความเครียดมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
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รองลงมาคือดา้นการขาดงาน ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นการตั้งใจ   
จะลาออก และดา้นทศัคติของบุคคลตามล าดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีวา่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคลการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ความรับผดิชอบความกา้วหนา้ แรงจูงใจในการท างาน                   
มีสหสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานมีสหสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรีอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 โดยมีระดบัของความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง         
(r = 0.464) เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ มีสหสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ      
อ  าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศอาย ุ 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่ง โดยใชแ้นวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg, 
Mausner, and Synderman (1959) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน                 
โดยทั้ง 2 ปัจจยั มีดา้นท่ีมาประกอบทั้งหมด 16 ดา้น มาเป็นกรอบแนวคิด สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรจ านวน 45 คน                  
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจ          
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ    
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ดา้นความมัน่คงในงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีแรงจูงใจ   
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผดิชอบมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ      
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก       
ดา้นความกา้วหนา้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารมีแรงจูงใจอยูใ่น       
ระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ ในต าแหน่งงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั  
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และล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  ผลการเปรียบเทียบพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

อุษา เฟ่ืองประยรู (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอ
ท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล (เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้ประสบการณ์ท างาน และสถานท่ีท างาน) โดยเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 253 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคือค่าร้อยละค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ค่า t-test ค่า F-test และการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheff test) ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอท่าใหม่  
จงัหวดัจนัทบุรี ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความส าเร็จในงาน 
ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นการนิเทศงาน และการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์                    
ในหน่วยงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัปานกลางตามล าดบั                      
เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคลในภาพรวม พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์                 
การท างาน และสถานท่ีท างานต่างกนั มีผลท าใหปั้จจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนต าแหน่งงาน และรายไดต่้างกนั มีผลท าใหปั้จจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

 
 
 
 
 
 



 42 

ตารางท่ี 5  สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

1.  วรัญญา เติมกิจธนสาร 
(2554)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลเมือง    
ท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี 

ทฤษฎีสองปัจจยั      
ของเฮิร์ซเบิร์ก 
เกบ็ขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม 

สถิติเชิงพรรณนา คือ  
1.  ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ  

2.  ค่าเฉล่ีย () 
3.  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
ขอ้มูลเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร 
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล
ดว้ยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 
(Compare means) 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
4.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
5.  ดา้นความรับผดิชอบ 
7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
8.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
9.  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

2.  พรรณนิภา เพง็ค ่า (2554) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบล
พระบุ อ าเภอพระยนื จงัหวดั
ขอนแก่น 

ทฤษฎีสองปัจจยั    
ของเฮิร์ซเบิร์ก 
เกบ็ขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม 

ค่าเฉล่ียเลขคณิต 1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัรายได ้
4.  สถานภาพทาง
ครอบครัว 
5.  ระดบัการศึกษา 
6.  อายงุาน 
7.  ระดบังาน 

ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน  
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
4.  ดา้นลกัษณะงานความรับผดิชอบ 
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่  
1.  ดา้นการบงัคบับญัชา 
2.  ดา้นนโยบายการบริหาร  
3.  ดา้นสภาพการท างาน  
4.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
5.  ดา้นรายได ้ 
6.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
7.  ดา้นชีวิตส่วนตวั 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

3.  อชัรี หล่อเหล่ียม (2555) 
แรงจูงใจของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการ
ตดัสินใจเขา้ท างานองคก์ร
ของรัฐ กรณีศึกษาอ าเภอนา
ยายอาม จงัหวดัจนัทบุรี 

ทฤษฎีสองปัจจยั     
ของเฮิร์ซเบิร์ก 
เกบ็ขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม 

สถิติเชิงพรรณนา 
1.  ค่าความถ่ี (Frequency)  
2.  ค่าร้อยละ (Percentage)  

3.  ค่าเฉล่ีย () 
4.  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 

1.  เพศ  
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา  
4.  รายไดต่้อเดือน  
5.  ต  าแหน่ง  
6.  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

1.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.  ดา้นลกัษณะของงาน 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
4.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
5.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
6.  ดา้นความมัน่คงในงาน 

4.  นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานส่วนต าบล ใน
อ าเภอบา้นดุง จงัหวดั
อุดรธานี 

ทฤษฎีสองปัจจยั ของ 
เฮิร์ซเบิร์ก 
เกบ็ขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม 

1.  การแยกแจงความถ่ี 
2.  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
3.  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
4.  แจกแจงแบบ t-test 
5. One-way ANOVA 
6.  ทดสอบรายคู่ตามวิธีการ               
ของเชฟเฟ่ 

1.  เพศ* 
2.  การศึกษา*     

แรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การพฒันาและความกา้วหนา้ 
3.  การยอมรับนบัถือ 
4.  ความรับผดิชอบ 
5. ลกัษณะและขอบเขตของงาน 

 44 



 45 

ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

   ความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จ านวน                
5 ดา้น) 

ปัจจยัค ้าจุน 
1.  ค่าตอบแทน 
2.  ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
3.  การปกครองบงัคบับญัชา 
4.  นโยบายและการบริหาร 
5.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
6.  สวสัดิการและความมัน่คง 
7.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน 

5.  อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
เทศบาล เขตพื้นท่ีอ าเภอ
แกง้คร้อจงัหวดัชยัภูมิ 

ทฤษฎีสองปัจจยั ของ 
เฮิร์ซเบิร์ก 
เกบ็ขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม 

สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ความถ่ี
ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และสถิติเชิงอนุมาน 

สถานภาพของผูต้อบ
แบบสอบถามไดแ้ก่ 
1.  เพศ 
2.  อาย*ุ 
3.  ระดบัการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 
ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย 
1.ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

   4.  คณะท่ีจบการศึกษา 
5.  ต  าแหน่งหนา้ท่ี 
6.  ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั 
7.  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน* 
8.  สถานภาพสมรส 
9.  จ  านวนบุตร 
10.  รายไดค้รัวเรือน
ต่อเดือน  
11.  ท่ีอยูปั่จจุบนั 
12.  ภาระหน้ีสิน
เก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ปัจจยับ ารุงรักษาประกอบดว้ย 
1.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน 
3.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 4.  ดา้นสภาพการท างาน 
 5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

6.  เฉลิม สุขเจริญ (2557)  
แรงจูงใจในการท างาน      
กบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี 

ทฤษฎีสองปัจจยั     
ของเฮิร์ซเบิร์ก 
เกบ็ขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม 

1.  ค่าแจกแจงความถ่ี 
2.  ค่าร้อยละ 
3.  ค่าเฉล่ีย 
4.  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
5.  ค่าสถิติสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

แรงจูงใจในการท างาน 
1.  ดา้นความส าเร็จใน
การท างานของบุคคล* 
2.  ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ* 
3.  ดา้นลกัษณะงาน          
ท่ีปฏิบติั* 
4.  ดา้นความ
รับผดิชอบ* 
5.  ดา้นความกา้วหนา้* 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
1.  ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล 
2.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
3.  ดา้นการขาดงาน 
4.  ดา้นการตั้งใจจะลาออก 
5.  ทศันคติของบุคคล 
6.  ความเครียด 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

7.  ปฐมวงค ์สีหาเสนา 
(2557) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ
อ าเภอเมืองจนัทบุรีจงัหวดั
จนัทบุรี 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg, Mausner, 
and Synderman (1959) 
ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั                
2 ปัจจยัคือปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน 

สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ 
1.  ความถ่ี (Frequency)  
2.  ค่าร้อยละ (Percentage)  
3.  ค่าเฉล่ีย (Mean)  
4.  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 

1.  เพศ* 
2.  อาย*ุ 
3.  ระดบัการศึกษา* 
4.  รายได*้ 
5.  ประเภทต าแหน่ง* 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ 
6.  เงินเดือน 
ปัจจยัคา้จุน (Hygiene factors) 
1.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน 
2.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.  สถานะของอาชีพ 
4.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

    5.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
6.  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
7.  นโยบายและการบริหาร 
8.  สภาพการท างาน 
9.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
10.  ความมัน่คงในงาน 

8.  อุษา เฟ่ืองประยรู (2558)  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอท่าใหม่                
จงัหวดัจนัทบุรี 
 

 1.  ค่าร้อยละ 
2.  ค่าเฉล่ีย 
3.  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
4.  ค่า t-test  
5.  ค่า F-test  
6.  การเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheff. test) 

1.  เพศ * 
2.  อาย ุ* 
3.  สถานภาพสมรส * 
4.  ระดบัการศึกษา * 
5.  ต  าแหน่งงาน * 
6.  รายได ้* 
7.  ประสบการณ์
ท างาน * 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกเป็น  
1.  นโยบายและการบริหารงาน 
2.  การนิเทศงานและการปกครอง
บงัคบับญัชา 
3.  เงินเดือนและสวสัดิการ 
4.  ความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน 
5.  สภาพแวดลอ้ม 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ (ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ืองงานวจิัย 

ทฤษฎีที่ใช้ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

   8.  สถานท่ีท างาน* 
(ต าแหน่งและรายได้
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทาสถิติ นอกนั้นไม่มี) 

6.  ความมัน่คงในงาน 
7.  ความส าเร็จในงาน 
8.  การยอมรับนบัถือ 
9.  ลกัษณะงานท่ีท า 
10.  ความรับผดิชอบ 

หมายเหตุ: *  หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) เป็นการวิจยั   
เชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยมี
ขั้นตอนการด าเนินงาน ดงัน้ี 

1.  ประชากร 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า     

สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ านวนทั้งส้ิน 209 คน (ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ ์              
ท่ี 2 (ศรีราชา), 2560) โดยท าการเกบ็ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เป็นค าถามปลายปิด (Close-ended question) และปลายเปิด (Qpen-ended question) 
จากการท่ีไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์กโดยแบ่งเป็น 2 ตอนดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส สถานท่ีปฏิบติังาน ประเภทของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั               
และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน จ านวน 8 ขอ้ โดยมีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์าสงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ซ่ึงแบบสอบถามน้ีครอบคลุม
ปัจจยัของแรงจูงใจทั้ง 15 ดา้น ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮิร์ซเบิร์ก (ศิริวรรณ เสรีรัตน์             
และคณะ, 2550) แบ่งเป็นปัจจยั ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ         
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ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาส     
ท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร      
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัและดา้นความมัน่คงในงาน จ านวน 38 ขอ้ 

ลกัษณะของค าถามเป็นแบบใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกประเมินค่า มีลกัษณะเป็นแบบ
มาตรา (Rating scale) 4 ระดบั โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

คะแนน   4  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คะแนน   3  หมายถึง เห็นดว้ย 
คะแนน   2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
คะแนน   1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมา โดยมีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

แลว้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด นิยาม และแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง

พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) แลว้ท าการตรวจสอบเน้ือหา    
ของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมกบัวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ และน าแบบสอบถามนั้นไปให้
อาจารยท่ี์ปรึกษา ตรวจสอบความ ถูกตอ้ง และความตรง (Validity) ของเน้ือหาหากพบขอ้ผดิพลาด
ใหท้ าการแกไ้ขจนมีความสมบูรณ์ 

3.  น าแบบสอบถามท่ีไดท้  าการแกไ้ขปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา       
(ดร.เทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ) ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

 3.1  นายอยู ่เสนาธรรม ผูอ้  านวยการส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
 3.2  ดร.กาญจนา บุญยงั อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
 3.3  ดร.สุณี หงษว์ิเศษ อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
 ตรวจสอบโดยการใชดุ้ลยพนิิจ (Face validity) แลว้น ามาหาค่าความเท่ียงตรง                  

เชิงเน้ือหาโดยการใช ้IOC (Index of item objective congruence) โดยเกณฑก์ารตดัสินความเท่ียงตรง    
เชิงเน้ือหาของแต่ละขอ้ค าถาม พิจารณาจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจาก 2 ใน 3  

4.  ท าการปรับปรุงแกไ้ข ขอ้ค าถามท่ีไดค่้า IOC ต ่ากวา่ 0.50 และน าแบบสอบถาม            
ท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ (Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงหรือเหมือนกบั            
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กลุ่มตวัอยา่งแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คนแลว้น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์มาวิเคราะห์          
หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชว้ิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ซ่ึงผลการทดสอบเท่ากบั 0.935  
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจเพื่อขอความอนุเคราะห์เกบ็รวบรวม

ขอ้มูลมายงัผูอ้  านวยการส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
2.  ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยส่งหนงัสือของวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ ท่ีไดรั้บ

การอนุญาตจากผูอ้  านวยการส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 แลว้ พร้อมแบบสอบถามไปยงัหวัหนา้
หน่วยงานภาคสนาม เพื่อขอความอนุเคราะห์หวัหนา้หน่วยงานภาคสนาม ในสงักดัด าเนินการแจก
แบบสอบถามใหก้บัพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า จ านวนทั้งส้ิน 209 ชุด 

3.  แจกแบบสอบถามทั้งส้ิน 209 ชุด ไดรั้บกลบัคืน 209 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 
1.  วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า 

สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส สถานท่ีปฏิบติังาน ประเภทของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั และจงัหวดั
ท่ีปฏิบติังาน สถิติท่ีใชคื้อ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2.  วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) สถิติท่ีใชคื้อ สถิติเชิงพรรณนา
ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3.  ทดสอบสมมุติฐานการวิจยั โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Independent 
Sample t-test) กรณีตวัแปรอิสระมีระดบัการวดัแบบกลุ่ม หรืออนัดบัไม่เกิน 2 กลุ่ม และตวัแปรตาม
มีระดบัการวดัแบบช่วง หรืออตัราส่วน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA กรณีตวัแปรอิสระมีระดบัการวดัแบบกลุ่ม หรืออนัดบั ตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป และตวัแปร
ตามมีระดบัการวดัแบบช่วง หรืออตัราส่วน และหากพบวา่ค่า Levene’s test ไม่เป็นไปตาม
ขอ้ก าหนด ใชค่้า Brown-forsythe และค่า Welch วิเคราะห์ขอ้มูลแทน และทดสอบความแตกต่าง  
รายคู่ดว้ยวิธีการทดสอบ Dunnett T3 โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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เกณฑ์การแปลผล 
ในการวิจยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียดงัน้ี 
น าค่าคะแนนของผูต้อบแบบสอบถาม ในแต่ละแบบสอบถามไปวิเคราะห์ขอ้มูล         

และก าหนดเกณฑค่์าเฉล่ียในการแปลผลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 

การก าหนดค่าเฉล่ียใชสู้ตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น 
 
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 

        จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการ 
=  4  -  1 

        4 
=  0.75 

 
ในการวิจยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียมีดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง  พนกังานพิทกัษป่์ามีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง  พนกังานพิทกัษป่์ามีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง  พนกังานพิทกัษป่์ามีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย   1.00-1.75 หมายถึง  พนกังานพิทกัษป่์ามีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน     

พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบั   
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส  สถานท่ี
ปฏิบติังาน ประเภทของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั และจงัหวดัท่ีปฏิบติังานโดยเกบ็ขอ้มูลจาก
ประชากรทั้งหมด 209 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง 
               พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 
ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (N = 209) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  อาย ุ
ไม่เกิน 30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

 
9 
82 
87 
31 

 
4.31 
39.23 
41.63 
14.83 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

2.  ระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้ 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
ปวท./ ปวส./ อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
45 
50 
79 
14 
20 
1 

 
21.53 
23.92 
37.80 
6.70 
9.57 
0.48 

3.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
5-9 ปี 
10-14  ปี 
มากกวา่หรือเท่ากบั 15 ปีข้ึนไป 

 
59 
97 
53 

 
28.23 
46.41 
25.36 

4.  สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

 
62 
130 
14 
3 

 
29.67 
62.20 
6.70 
1.44 

5.  สถานท่ีปฏิบติังาน 
อุทยานแห่งชาติ 
เขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า 
เขตหา้มล่าสตัวป่์า 
ฐานปฏิบติัการป้องกนัและรักษาป่า 
สถานีควบคุมไฟป่า 
ศูนยศึ์กษาธรรมชาติ และสัตวป่์า 
สถานีเพาะเล้ียงนกน ้า 
สถานีวิจยัสตัวป่์า 
ศูนยค์วบคุมไฟป่า 

 
80 
68 
8 

24 
15 
3 
2 
1 
8 

 
38.28 
32.54 
3.83 
11.48 
7.18 
1.44 
0.92 
0.48 
3.83 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

6.  ท่ีอยูปั่จจุบนั 
บา้นพกัส านกังาน 
บา้นเช่า 
บา้นพกัส่วนตวั 
บา้นญาติ 

 
122 
4 
79 
4 

 
58.37 
1.91 
37.80 
1.91 

7.  จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 
ชลบุรี 
ฉะเชิงเทรา 
ระยอง 
จนัทบุรี 
ตราด 

 
33 
38 
32 
85 
21 

 
15.79 
18.18 
15.31 
40.67 
10.05 

 
จากตารางท่ี 6 จ านวน ร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์าร้อยละ 41.63 มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มากท่ีสุด รองลงมาคืออาย ุ31-40 ปี     
ร้อยละ 39.23 อาย ุ51-60 ปี ร้อยละ 14.83 และอายไุม่เกิน 30 ปี ร้อยละ 4.31 ตามล าดบั โดยจบ
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ร้อยละ 37.80 มากท่ีสุด รองลงมาคือระดบัมธัยมศึกษา
ตอนตน้ ร้อยละ 23.92 มีผูจ้บการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีแค่หน่ึงราย คิดเป็นร้อยละ 0.48                        
ซ่ึงพนกังานพิทกัษป่์าปฏิบติังานกบักรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช มาเป็นระยะเวลา         
10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.41 มากท่ีสุด รองลงมาคือ 5-9 ปี ร้อยละ 28.23 และมากกวา่หรือเท่ากบั 
15 ปีข้ึนไป ร้อยละ 25.23 ตามล าดบั ส าหรับสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์า ร้อยละ 
62.20 มีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด รองลงมาคือสถานภาพโสด ร้อยละ 29.67 โดยพนกังานพิทกัษ์
ป่าร้อยละ 38.28 จะปฏิบติังานท่ีอุทยานแห่งชาติมากท่ีสุด รองลงมาคือร้อยละ 32.54 ปฏิบติังานท่ี 
เขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า ร้อยละ 58.37 จะพกัในบา้นพกัของส านกังาน มากท่ีสุด รองลงมาคือบา้นพกั
ส่วนตวั ร้อยละ 37.80 ส่วนบา้นเช่า และบา้นญาติมีจ านวนเท่ากนัเพียงร้อยละ 1.91 ผลการส ารวจ
จงัหวดัท่ีปฏิบติังานพบวา่ พนกังานพิทกัษป่์าร้อยละ 40.67 มีพื้นท่ีปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรี 
มากท่ีสุด รองลงมาร้อยละ 18.18 ปฏิบติังานท่ีจงัหวดัฉะเชิงเทรา ร้อยละ 15.79 ปฏิบติังานท่ีจงัหวดั
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ชลบุรี ร้อยละ 15.31 ปฏิบติังานท่ีจงัหวดัระยอง และร้อยละ 10.05 ปฏิบติังานท่ีจงัหวดัตราด 
ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประเภท                

ของงานท่ีปฏิบติั (N = 209) 
 

ประเภทของงานที่ปฏิบตั*ิ จ านวน (คน) ร้อยละ 
งานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า 159 76.08 
งานบริการนกัท่องเท่ียว 95 45.45 
งานเฝ้าระวงัและผลกัดนัชา้งป่า 70 33.49 
งานควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า 60 28.71 
งานแม่บา้น 1 0.48 
งานโยธา/ ซ่อมบ ารุง 3 1.44 
งานดูแลทัว่ไป (อาคาร สถานท่ี) 3 1.44 
งานประชาสัมพนัธ์/ ฝึกอบรม 4 1.91 
งานเกบ็ขอ้มูลการวิจยั 1 0.48 
งานสารบรรณ 2 0.96 
งานดา้นภูมิสารสนเทศน์ศาสตร์ 1 0.48 
งานปลูก และดูแลรักษากลา้ไม ้ 1 0.48 
งานลาดตระเวนทางทะเลและชายฝ่ัง 1 0.48 
หมายเหตุ: *ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้ 

 
จากตารางท่ี 7 จ านวน ร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

ประเภทของงานท่ีปฏิบติัพบวา่ พนกังานพิทกัษป่์าร้อยละ 76.08 ท างานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า 
มากท่ีสุด รองลงมาร้อยละ 45.45 มีหนา้ท่ีบริการนกัท่องเท่ียว  

 
 
 
 



 59 

ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ ต าแหน่ง
พนักงานพทิักษ์ป่า สังกดัส านักบริหารพืน้ทีอ่นุรักษ์ที ่2 (ศรีราชา) 
 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม                        

และรายดา้น (N = 209)  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน   แปลความ อนัดับ 
ปัจจยัการจูงใจ 3.25 0.41 มาก  
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.44 0.50 มากท่ีสุด 1 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.23 0.42 มาก 5 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.34 0.45 มากท่ีสุด 2 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.32 0.56 มากท่ีสุด 3 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.26 0.89 มากท่ีสุด 4 
6.  ดา้นเงินเดือน 2.85 0.72 มาก 6 
ปัจจยัการบ ารุงรักษา 3.31 0.41 มากท่ีสุด  
7.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้   
ในต าแหน่งงาน 

2.86 0.75 มาก 9 

8.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.49 0.49 มากท่ีสุด 1 
9.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.40 0.56 มากท่ีสุด 4 
10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.40 0.49 มากท่ีสุด 3 
11.  ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 3.27 0.60 มากท่ีสุด 7 
12.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.30 0.60 มากท่ีสุด 6 
13.  ดา้นสภาพการท างาน 3.13 0.60 มาก 8 
14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.39 0.52 มากท่ีสุด 5 
15.  ดา้นความมัน่คงในงาน 3.41 0.53 มากท่ีสุด 2 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฎิบติังาน 3.28 0.39 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

โดยรวมและรายดา้นพบวา่ ในภาพรวมพนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด( = 3.28,  = 0.39) เม่ือพิจารณาจากปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ 
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พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจจากปัจจยัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.25,  = 0.41) และจาก
ปัจจยัการบ ารุงรักษาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.41)  เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่                
ปัจจยัการจูงใจท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด คือความส าเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด         
( = 3.44,  = 0.50) รองลงมาคือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.34,                 
 = 0.45) ส่วนปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ สถานะของอาชีพ เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            
อนัดบัสูงสุด ( = 3.49,  = 0.49) รองลงมาความมัน่คงในงาน ( = 3.41,  = 0.53)  
 
ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     

ดา้นความส าเร็จของงาน (N = 209) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ความสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานวางไว ้

0 
(0) 

5 
(2.39) 

102 
(48.8) 

102 
(48.8) 

3.46 0.55 มากท่ีสุด 1 

2.  ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ 
และทกัษะ ในการท างาน                             
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

0 
(0) 

8 
(3.83) 

107 
(51.20) 

94 
(44.98) 

3.41 0.57 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.44 0.50 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จ     

ของงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.44,  = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สามารถท างาน   
ท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานวางไว ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.46,       
 = 0.55) รองลงมาคือ ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.57) 
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ตารางท่ี 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  การแสดงความคิดเห็นเป็นท่ี
ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชา 

2 
(0.96) 

11 
(5.26) 

133 
(63.64) 

63 
(30.14) 

3.23 0.58 มาก 2 

2.   การแสดงความคิดเห็นเป็นท่ี
ยอมรับของเพือ่นร่วมงาน 

0 
(0) 

6 
(2.87) 

143 
(68.42) 

60 
(28.71) 

3.26 0.50 มากท่ีสุด 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือในความรู้
ความสามารถจึงมอบหมายงานท่ี
ส าคญัใหท้ าเสมอ 

0 
(0) 

13 
(6.22) 

138 
(66.03) 

58 
(27.75) 

3.22 0.54 มาก 3 

4.  การปฏิบติังานไดรั้บการ
ยอมรับ และค าชมเชยจากผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน (ทหาร 
ต ารวจตระเวนชายแดน องคก์าร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประชาชน 
เป็นตน้) 

0 
(0) 

16 
(7.66) 

133 
(63.64) 

60 
(28.71) 

3.21 0.57 มาก 4 

ภาพรวม 3.23 0.42 มาก  

 
จากตารางท่ี 10 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.23,  = 0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การแสดง 
ความคิดเห็นของพนกังานพทิกัษป่์าเป็นท่ียอมรับของเพือ่นร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด                   
( = 3.26,  = 0.50) รองลงมาคือ การแสดงความคิดเห็นของพนกังานพิทกัษป่์าเป็นท่ียอมรับ    
ของผูบ้งัคบับญัชาผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือในความรู้ความสามารถจึงมอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้ าเสมอ 
และการปฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และค าชมเชยจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน (ทหาร 
ต ารวจตระเวนชายแดน องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประชาชนเป็นตน้) อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือ
ตามต าแหน่ง เป็นงานท่ีน่าสนใจ 

0 
(0) 

8 
(3.83) 

108 
(51.67) 

93 
(44.50) 

3.41 0.57 มากท่ีสุด 1 

2.  งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือ
ตามต าแหน่ง ทา้ทาย
ความสามารถ 

0 
(0) 

12 
(5.74) 

121 
(57.89) 

76 
(36.35) 

3.31 0.57 มากท่ีสุด 3 

3.  งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือ
ตามต าแหน่ง ตรงกบัทกัษะ  
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่

0 
(0) 

7 
(3.35) 

130 
(62.20) 

72 
(34.45) 

3.31 0.53 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.34 0.45 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 11 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะ                

ของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.34,  = 0.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่                  
งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือตามต าแหน่งของพนกังานพิทกัษป่์าเป็นงานท่ีน่าสนใจอยูใ่นระดบั            
มากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.57) รองลงมาคือ งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือตามต าแหน่งทา้ทาย
ความสามารถ และงานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือตามต าแหน่งของตรงกบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ
ท่ีมีอยู ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
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ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นความรับผดิชอบ (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็น
อิสระในการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ี 

2 
(0.96) 

15 
(7.18) 

116 
(55.50) 

76 
(36.36) 

3.27 0.63 มากท่ีสุด 3 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีบทบาท
กระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึก
รับผดิชอบในการท่ีตอ้งปฏิบติั 

3 
(1.44) 

14 
(6.70) 

100 
(47.85) 

92 
(44.02) 

3.34 0.67 มากท่ีสุด 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาไดมี้การ
สอบถามถึงความกา้วหนา้ของ
งานท่ีรับผดิชอบอยูเ่สมอ 

5 
(2.39) 

16 
(7.66) 

93 
(44.50) 

95 
(45.45) 

3.33 0.72 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.32 0.56 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 12 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นดา้นความ

รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.32,  = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ผูบ้งัคบับญัชา
มีบทบาทกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกรับผดิชอบในการท่ีตอ้งปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.34,    
 = 0.67) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาไดมี้การสอบถามถึงความกา้วหนา้ของงานท่ีรับผดิชอบ       
อยูเ่สมอ  และผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นความกา้วหนา้ (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  การพิจารณาเล่ือนขั้น        
เล่ือนเงินเดือน มีความโปร่งใส 
และเป็นธรรม 

6 
(2.87) 

29 
(13.88) 

95 
(45.45) 

79 
(37.80) 

3.18 0.78 มาก 2 

2.  การพิจารณา สับเปล่ียน               
หรือโยกยา้ยต าแหน่งใน
หน่วยงานเป็นไปดว้ยความ
โปร่งใส และเป็นธรรม 

5 
(2.39) 

24 
(11.48) 

119 
(56.94) 

61 
(29.19) 

3.13 0.70 มาก 3 

3.  การไดรั้บโอกาสจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหไ้ปฝึกอบรม
เพิ่มพนูความรู้ และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

2 
(0.96) 

18 
(8.61) 

102 
(48.80) 

87 
(41.63) 

3.31 0.67 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.26 0.89 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 13 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.26,  = 0.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่พนกังานพิทกัษป่์าไดรั้บ
โอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหไ้ปฝึกอบรมเพิม่พนูความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.67) รองลงมาคือ การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน มีความโปร่งใส และ
เป็นธรรม และการพิจารณา สบัเปล่ียน หรือโยกยา้ยต าแหน่ง ในหน่วยงานเป็นไปดว้ยความโปร่งใส 
และเป็นธรรม อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 
 
 
 
 
 
 
 



 65 

ตารางท่ี 14  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นเงินเดือน (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ
ต่อการด ารงชีวติ 

11 
(5.26) 

54 
(25.84) 

109 
(52.15) 

35 
(16.75) 

2.80 0.78 มาก 2 

2.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

8 
(3.83) 

47 
(22.49) 

114 
(54.55) 

40 
(19.14) 

2.89 0.75 มาก 1 

ภาพรวม 2.85 0.72 มาก  

 
จากตารางท่ี 14 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน อยู่

ในระดบัมาก ( = 2.85,  = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก (= 2.89,  = 0.75) รองลงมาคือ ค่าตอบแทน                    
ท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ( = 2.80,  = 0.78) 

 
ตารางท่ี 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (N = 209) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั 

15 
(7.18) 

46 
(22.01) 

108 
(51.67) 

40 
(19.14) 

2.83 0.82 มาก 2 

2.  ไดรั้บโอกาสจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ล่ือนขั้นสูงข้ึน 

10 
(4.78) 

45 
(21.53) 

113 
(54.07) 

41 
(19.62) 

2.89 0.77 มาก 1 

ภาพรวม 2.86 0.75 มาก  

 
จากตารางท่ี 15 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.86,  = 0.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่
พนกังานพิทกัษป่์าไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ล่ือนขั้นสูงข้ึนอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.89,      
 = 0.77) รองลงมาคือ มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก           
( = 2.83,  = 0.77) 
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ตารางท่ี 16  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นสถานะของอาชีพ (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1. งานท่ีท าเป็นงานท่ีไดรั้บ     
การยอมรับจากสงัคม 

1 
(0.48) 

9 
(4.31) 

104 
(49.76) 

95 
(45.45) 

3.40 0.60 มากท่ีสุด 2 

2.  งานท่ีท าก่อใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

0 
(0) 

4 
(1.91) 

81 
(38.76) 

124 
(59.33) 

3.57 0.53 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.49 0.49 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 16 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานะ                   

ของอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (= 3.49,  = 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่งานท่ีท่านท า
ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.57,  = 0.53) รองลงมาคือ                
งานท่ีท าเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.40,  = 0.60) 
 
ตารางท่ี 17  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (N = 209) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสมัพนัธ์
ท่ีดี 

3 
(1.44) 

9 
(4.31) 

95 
(45.45) 

102 
(48.80) 

3.42 0.65 มากท่ีสุด 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจต่อลูกนอ้ง
ทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

5 
(2.39) 

17 
(8.13) 

94 
(44.98) 

93 
(44.50) 

3.32 0.72 มากท่ีสุด 4 

3.  เม่ือเกิดปัญหาอุปสรรคในการ
ท างาน หรือมีปัญหาส่วนตวั
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและ
ช่วยเหลือเสมอ 

3 
(1.44) 

18 
(8.61) 

94 
(44.98) 

94 
(44.98) 

3.33 0.70 มากท่ีสุด 3 

4.  ปฏิบติังานตามค าสัง่ของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่ง  เตม็ใจ 

0 
(0) 

4 
(1.91) 

93 
(44.50) 

112 
15 

3.52 0.54 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.40 0.56 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 17 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.40,  = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่
พนกังานพิทกัษป่์าปฏิบติังานตามค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด                    
( = 3.52,  = 0.54) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีเม่ือเกิดปัญหาอุปสรรคในการ
ท างาน หรือมีปัญหาส่วนตวัผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ และผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจ
ต่อลูกนอ้งทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (N = 209) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ท างานร่วมกนัเป็นทีม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั           
เป็นอยา่งดี 

0 
(0) 

6 
(2.87) 

94 
(44.98) 

109 
(52.15) 

3.49 0.56 มากท่ีสุด 1 

2.  สามารถปรึกษาปัญหาท่ีเกิด
จากการปฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมงานได ้

0 
(0) 

3 
(1.44) 

114 
(54.55) 

92 
(44.02) 

3.43 0.52 มากท่ีสุด 2 

3.  สามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวั
กบัเพื่อนร่วมงานได ้

1 
(0.48) 

15 
(7.18) 

117 
(55.98) 

76 
(36.36) 

3.28 
 

0.61 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 3.40 0.49 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 18 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์

กบัผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.40,  = 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน
พิทกัษป่์าท างานร่วมกนัเป็นทีมช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.49, 
 = 0.56) รองลงมาคือ สามารถปรึกษาปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานได ้และ
สามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงานได ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ย
ความยติุธรรมและเสมอภาค 

4 
(1.91) 

17 
(8.13) 

94 
(44.98) 

94 
(44.98) 

3.33 0.71 มากท่ีสุด 1 

2.  หน่วยงานเปิดโอกาสใหมี้ส่วน
ร่วมในการเสนอความคิดเห็น
เก่ียวกบัแผนการปฏิบติังาน 

4 
(1.91) 

15 
(7.18) 

123 
(58.85) 

67 
(32.06) 

3.21 0.65 มาก 2 

ภาพรวม 3.27 0.60 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 19 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นวิธีการ

ปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.27,  = 0.60)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่
ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยความยติุธรรมและเสมอภาค อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.33,  = 0.71) 
รองลงมาคือ การท่ีหน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังานพิทกัษป่์าไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแผนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (= 3.21,  = 0.65) 
 
ตารางท่ี 20  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    

ดา้นนโยบายและการบริหาร (N = 209) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  หน่วยงานมีการก าหนดทิศทาง
ในการบริหารงาน วางแผนการ
บริหารจดัการหน่วยงานท่ีชดัเจน 
และเป็นรูปธรรม 

1 
(0.48) 

12 
(5.74) 

120 
(57.42) 

76 
(36.36) 

3.30 0.59 มากท่ีสุด 1 

2.  หน่วยงานประกาศทิศทางใน
การบริหารงาน ใหทุ้กคนใน
หน่วยงานรับทราบโดยทัว่กนั 

3 
(1.44) 

16 
(7.66) 

105 
(50.24) 

85 
(40.67) 

3.30 0.67 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.30 0.60 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 20 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.30,  = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่
หน่วยงานมีการก าหนดทิศทางในการบริหารงาน วางแผนการบริหารจดัการหน่วยงานท่ีชดัเจน  
และเป็นรูปธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.30,  = 0.59) และหน่วยงานมีการก าหนดทิศทาง 
ในการบริหารงาน วางแผนการบริหารจดัการหน่วยงานท่ีชดัเจน และเป็นรูปธรรม อยูใ่นระดบั             
มากท่ีสุด (= 3.30,  = 0.67) 
 
ตารางท่ี 21  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    

ดา้นสภาพการท างาน (N = 209) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  สถานท่ีปฏิบติังานมีสภาพ
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

1 
(0.48) 

10 
(4.78) 

110 
(52.63) 

88 
(42.11) 

3.36 0.60 มากท่ีสุด 1 

2.  หน่วยงาน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานเพียงพอและมีสภาพดี
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

10 
(4.78) 

49 
(23.44) 

103 
(49.28) 

47 
(22.49) 

2.89 0.80 มาก 2 

ภาพรวม 3.13 0.60 มาก  

 
จากตารางท่ี 21 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพ        

การท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.13,  = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่สถานท่ีปฏิบติังาน
มีสภาพเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.36,  = 0.60) รองลงมาคือ 
หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพดีเหมาะสม 
กบัการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.89,  = 0.80) 
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ตารางท่ี 22  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (N = 209) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  สถานท่ีปฏิบติังานไม่ห่างไกล
จากท่ีพกัอาศยัของครอบครัว            
มากนกั 

3 
(1.44) 

 

14 
(6.70) 

108 
(51.67) 

84 
(40.19) 

3.31 0.66 มากท่ีสุด 2 

2.  มีความสุขและพอใจกบังาน              
ท่ีปฏิบติัอยู ่

1 
(0.48) 

7 
(3.35) 

94 
(44.98) 

107 
(51.20) 

3.47 0.59 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.39 0.52 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 22 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.39,  = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่พนกังานพิทกัษป่์า  
มีความสุขและพอใจกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.47,  = 0.59) รองลงมาคือ 
สถานท่ีปฏิบติังานไม่ห่างไกลจากท่ีพกัอาศยัของครอบครัวมากนกั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (= 3.32,  
 = 0.66) 

 
ตารางท่ี 23  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    

ดา้นความมัน่คงในงาน (N = 209) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  
แปล
ความ 

อนัดบั ไม่เห็นด้วย  
อย่างยิง่ 

ไม่     
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึ
เป็นอาชีพไดต้ลอดไป 

0 
(0) 

6 
(2.87) 

97 
(46.41) 

106 
(50.72) 

3.48 0.56 มากท่ีสุด 1 

2.  งานท่ีปฏิบติัท าใหฐ้านะทาง
เศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน 

0 
(0) 

13 
(6.22) 

111 
(53.11) 

85 
(40.67) 

3.34 0.59 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.41 0.53 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 23 พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง    

ในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่งานท่ีปฏิบติัอยู่
นั้นสามารถยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไป อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.48,  = 0.56) รองลงมาคือ     
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งานท่ีปฏิบติัท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.34,                  
 = 0.59) 
 

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ

อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลในแต่ละสมมติฐานการ
วิจยัใหมี้ลกัษณะการแจกแจงแบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั ผลการทดสอบสมมติฐาน              
มีรายละเอียด ดงัน้ี 

สมมติฐานที ่1 พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุ          

(N = 209) 
 

อายุ   
ไม่เกิน 30 ปี 3.37 0.31 

31-40 ปี 3.22 0.39 
41-50 ปี 3.30 0.41 
51-60 ปี 3.36 0.34 

 
จากตารางท่ี 24 พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร

พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่อายอ่ืุน ๆ             
และพบวา่ พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด 
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ตารางท่ี 25  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น  
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัอาย ุ(N = 209) 

 
Sourse of variance Sum of squares df Mean square F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.629 3 0.210 1.404 0.243 
ภายในกลุ่ม 30.615 205 0.149   

รวม 31.244 208    
 
จากตารางท่ี 25 ทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน พบวา่ เป็นไปตามขอ้ก าหนด คือ 

Levene’s test มีค่า p > 0.05 และผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดย ANOVA พบวา่ค่า      
p > 0.05 แสดงวา่พนกังานพทิกัษป่์าท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่2 พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ
อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลใหมี้ลกัษณะการแจกแจง
แบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั โดยไดต้ดัขอ้มูลออก 2 ตวัอยา่ง  
 
ตารางท่ี 26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                                 

จ  าแนกตามระดบัการศึกษา (n = 207) 
 

ระดับการศึกษา   SD 

ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.37 0.34 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.32 0.35 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 3.25 0.38 

ปวท./ ปวส./ อนุปริญญา 3.26 0.30 
ปริญญาตรี 3.19 0.43 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.26 0.00 

 
จากตารางท่ี 26 พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร

พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง
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กวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ และพบวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจ    
ในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 27  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น 

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัระดบัการศึกษา (n = 207) 
 

Sourse of variance Sum of squares df Mean square F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.637 5 0.127 0.962 0.442 
ภายในกลุ่ม 26.469 200 0.132   

รวม 27.105 205    
 

จากตารางท่ี 27 ทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน พบวา่ เป็นไปตามขอ้ก าหนด 
คือ Levene’s test มีค่า p > 0.05 และผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดย ANOVA พบวา่
ค่า p > 0.05 แสดงวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่3  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน               
แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ
อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลใหมี้ลกัษณะการแจกแจง
แบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั โดยไดต้ดัขอ้มูลออก 2 ตวัอยา่ง 
 
ตารางท่ี 28  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                                      

จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน (n = 207) 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   SD 

5-9 ปี 3.29 0.36 

10-14 ปี 3.32 0.36 
มากกวา่หรือเท่ากบั 15 ปีข้ึนไป 3.25 0.40 
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จากตารางท่ี 28 พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร
พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีระยะเวลาในการปกิบติังาน 10-14 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง
กวา่ระยะเวลาอ่ืน ๆ และพบวา่พนกังานพทิกัษป่์าท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่หรือเท่ากบั 
15 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 29  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น 

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน (n = 207) 
 

Sourse of variance Sum of squares df Mean square F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.146 2 0.073 0.529 0.590 
ภายในกลุ่ม 28.179 204 0.138   

รวม 28.325 206    
 

จากตารางท่ี 29 ทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน พบวา่ เป็นไปตามขอ้ก าหนด 
คือ Levene’s test มีค่า p > 0.05 และผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดย ANOVA พบวา่
ค่า p > 0.05 แสดงวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4 พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ
อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลใหมี้ลกัษณะการแจกแจง
แบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั โดยไดต้ดัขอ้มูลออก 3 ตวัอยา่ง 
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ตารางท่ี 30  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส (n = 206) 

 

สถานภาพสมรส   SD 

โสด 3.28 0.38 

สมรส 3.31 0.37 
หยา่ร้าง 3.21 0.32 
หมา้ย 3.38 0.37 

 
จากตารางท่ี 30 พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร

พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีสถานภาพหมา้ย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสถานภาพอ่ืน ๆ 
และพบวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 31  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น     

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน (n = 206) 
 

Sourse of variance Sum of squares df Mean square F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.160 3 0.053 0.396 0.756 
ภายในกลุ่ม 27.206 202 0.135   

รวม 27.366 205    
 

จากตารางท่ี 31 ทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน พบวา่ เป็นไปตามขอ้ก าหนด 
คือ Levene’s test มีค่า p > 0.05 และผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดย ANOVA พบวา่
ค่า p > 0.05 แสดงวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่5 พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ
อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลใหมี้ลกัษณะการแจกแจง
แบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั 
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ตารางท่ี 32  การเปรียบเทียบสถานท่ีปฏิบติังานกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) 

 
สถานที่ปฏิบตัิงาน n 

  SD t Sig. 
1.  อุทยานแห่งชาติ (n = 206) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
79 
127 

 
3.15 
3.38 

 
0.36 
0.34 

 
-4.612 

 
0.000 

2.  เขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า (n = 206) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
67 
139 

 
3.39 
3.24 

 
0.33 
0.37 

 
2.982 

 
0.003 

3.  เขตหา้มล่าสตัวป่์า (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
8 

199 

 
3.41 
3.29 

 
0.32 
0.37 

 
0.894 

 
0.372 

4.  ฐานปฏิบติัการป้องกนัรักษาป่า    
(n = 206) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 

24 
182 

 
 

3.42 
3.27 

 
 

0.29 
0.37 

 
 

1.910 

 
 

0.058 

5. สถานีควบคุมไฟป่า (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
15 
192 

 
3.47 
3.28 

 
0.26 
0.37 

 
1.974 

 
0.050 

6.  ศูนยศึ์กษาธรรมชาติและสตัวป่์า  
(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 
3 

204 

 
 

3.40 
3.29 

 
 

0.14 
0.37 

 
 

0.519 

 
 

0.604 

7.  สถานีเพาะเล้ียงนกน ้า (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
2 

205 

 
3.47 
3.29 

 
0.07 
0.37 

 
0.692 

 
0.490 
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ตารางท่ี 32  (ต่อ) 
 

สถานที่ปฏิบตัิงาน n 
  SD t Sig. 

8.  สถานีวิจยัสตัวป่์า (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
1 

206 

 
3.29 
3.39 

 
0.00 
0.39 

 
-0.009 

 
0.993 

9.  ศูนยป์ฏิบติัการไฟป่า (n = 208) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
8 

200 

 
2.68 
3.31 

 
0.45 
0.36 

 
-4.853 

 
0.000 

 
จากตารางท่ี 32 พบวา่ พนกังานราชการต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร

พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเขตอุทยานแห่งชาติมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานในเขต
อุทยานแห่งชาติ โดยผูท่ี้ปฏิบติังานนอกเขตอุทยานแห่งชาติมีแรงจูงใจมากกวา่ผูป้ฏิบติังานในเขต
อุทยานแห่งชาติ เช่นเดียวกบัพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีศูนยป์ฏิบติัการไฟป่า  

พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีเขตรักษาพนัธ์สัตวป่์า และสถานีควบคุมและปฏิบติัการ
ไฟป่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จากผูท่ี้ไม่ได้
ปฏิบติังาน ณ สถานท่ีนั้น ซ่ึงพนกังานท่ีปฏิบติังานในเขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า และสถานีควบคุมและ
ปฏิบติัการไฟป่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ผูไ้ม่ไดป้ฏิบติังาน ณ สถานท่ีนั้น  

ส าหรับพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีอ่ืน ๆ พบวา่มีแรงจูงใจไม่แตกต่างจากพนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานนอกพื้นท่ีนั้น ๆ โดยผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีสถานีเพาะเล้ียงนกน ้า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงท่ีสุด รองลงมาคือฐานปฏิบติัการป้องกนัรักษาป่า เขตหา้มล่าสัตวป่์า ศูนยศึ์กษา
ธรรมชาติและสัตวป่์า และสถานีวิจยัสตัวป่์า ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่6 พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีประเภทของงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ
อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลใหมี้ลกัษณะการแจกแจง
แบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั 
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ตารางท่ี 33  การเปรียบเทียบประเภทของงานท่ีปฏิบติักบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ                           
ในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า                             
สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 

 
สถานที่ปฏิบตัิงาน n 

  SD t Sig. 
1.  งานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า             
(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 

158 
49 

 
 

3.30 
3.26 

 
 

0.36 
0.39 

 
 

0.653 

 
 

0.514 

2.  งานบริการนกัท่องเท่ียว                 
(n = 206) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 

94 
112 

 
 

3.21 
3.35 

 
 

0.36 
0.36 

 
 

-2.865 

 
 

0.005 

3.  งานเฝ้าระวงัและผลกัดนัชา้งป่า    
(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 

70 
137 

 
 

3.30 
3.29 

 
 

0.35 
0.38 

 
 

0.259 

 
 

0.796 

4.  งานควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า    
(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 

59 
148 

 
 

3.31 
3.29 

 
 

0.44 
0.34 

 
 

0.383 
 

 
 

0.703 

5.  แม่บา้น (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
1 

206 

 
3.76 
3.29 

 
0.00 
0.37 

 
1.273 

 

 
0.204 

6.  งานโยธา/ ซ่อมบ ารุง 
(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 
3 

204 

 
 

3.14 
3.30 

 
 

0.24 
0.37 

 
 

-0.717 

 
 

0.474 
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ตารางท่ี 33  (ต่อ) 
 

สถานที่ปฏิบตัิงาน n 
  SD t Sig. 

7.  งานดูแลทัว่ไป (อาคาร สถานท่ี)    
(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 
3 

204 

 
 

3.23 
3.29 

 
 

0.33 
0.37 

 
 

-0.304 

 
 

0.761 

8.  งานประชาสัมพนัธ์/ ฝึกอบรม                 
(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 
4 

203 

 
 

3.19 
3.29 

 
 

0.56 
0.37 

 
 

-0.555 

 
 

0.579 

9.  งานเกบ็ขอ้มูลการวิจยั (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
1 

206 

 
3.29 
3.29 

 
0.00 
0.37 

 
0.009 

 

 
0.993 

10.  งานสารบรรณ (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
2 

205 

 
3.09 
3.29 

 
0.28 
0.37 

 
-0.769 

 
0.443 

11.  งานดา้นภูมิสารสนเทศน์
ศาสตร์ (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 
1 

206 

 
 

3.21 
3.29 

 
 

0.00 
0.37 

 
 

-0.222 
 

 
 

0.824 

12.  งานปลูก และดูแลรักษา                
กลา้ไม ้(n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 
1 

206 

 
 

2.87 
3.29 

 
 

0.00 
0.37 

 
 

-1.148 
 

 
 

0.252 

13.  งานลาดตระเวนทางทะเล            
และชายฝ่ัง (n = 207) 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
 
1 

206 

 
 

3.37 
3.29 

 
 

0.00 
0.37 

 
 

0.204 
 

 
 

0.839 
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จากตารางท่ี 33 พบวา่ พนกังานราชการต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร
พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังานดา้นการบริการนกัท่องเท่ียว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานดา้นการ
บริการนกัท่องเท่ียว โดยพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานดา้นการบริการนกัท่องเท่ียวมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานนอ้ยกวา่ผูท่ี้ไม่ไดป้ฏิบติังานดา้นการบริการนกัท่องเท่ียว  

พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
โดยพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานแม่บา้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ     
งานลาดตระเวนทางทะเลและชายฝ่ัง งานควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า งานลาดตระเวนป้องกนั
รักษาป่า งานเฝ้าระวงัและผลกัดนัชา้งป่า ซ่ึงผูป้ฏิบติังานดา้นน้ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่   
ผูไ้ม่ไดป้ฏิบติังาน งานเกบ็ขอ้มูลการวิจยั ผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเท่ากบัผูไ้ม่ได้
ปฏิบติังาน งานดูแลทัว่ไป (อาคาร สถานท่ี) งานดา้นภูมิสารสนเทศน์ศาสตร์ งานประชาสัมพนัธ์/
ฝึกอบรม งานโยธา/ ซ่อมบ ารุง งานสารบรรณ และงานปลูกและดูแลรักษากลา้ไม ้ซ่ึงผูป้ฏิบติังาน
ดา้นน้ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่ากวา่ผูไ้ม่ไดป้ฏิบติังาน ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่7 พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีท่ีอยูปั่จจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ
อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลใหมี้ลกัษณะการแจกแจง
แบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั โดยไดต้ดัขอ้มลูออก 2 ตวัอยา่ง 
 
ตารางท่ี 34  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามท่ีอยูปั่จจุบนั 

(n = 207) 
 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน   SD 

บา้นพกัส านกังาน 
บา้นเช่า 
บา้นพกัส่วนตวั 
บา้นญาติ 

3.32 
3.29 
3.23 
3.47 

0.41 
0.26 
0.32 
0.31 

 
จากตารางท่ี 34 พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร

พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีพกัอาศยัอยูบ่า้นญาติ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงพนกังานพิทกัษ์
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ป่าท่ีพกัอาศยัอยูท่ี่อ่ืน ๆ และพบวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีพกัอาศยัอยูบ่า้นพกัส่วนตวั มีแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 35  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น 

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัท่ีอยูปั่จจุบนั (n = 207) 
 

 Statistica df1 df2 Sig. 

Welch 1.333 3 7.930 0.331 

Brown-forsythe 1.806 3 19.473 0.180 

 
จากตารางท่ี 35 ทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน พบวา่ ไม่เป็นไปตาม

ขอ้ก าหนด คือ Levene’s test มีค่า p ≤ 0.05 ดงันั้นจึงใชผ้ลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 
โดยใช ้Brown-forsythe และค่า Welch พบวา่ค่า p > 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั ANOVA พบวา่
พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีท่ีอยูปั่จจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อยา่งไรกต็ามสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีท่ีอยูปั่จจุบนั
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่8 พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีจงัหวดัท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติอา้งอิง ไดมี้การทดสอบเง่ือนไขของการใชส้ถิติ
อา้งอิง ดงันั้นกรณีท่ีขอ้มูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูว้จิยัไดป้รับขอ้มูลใหมี้ลกัษณะการแจกแจง
แบบปกติตามเง่ือนไขของสถิติแต่ละตวั โดยไดต้ดัขอ้มลูออก 3 ตวัอยา่ง 
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ตารางท่ี 36  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามจงัหวดั                 
ท่ีปฏิบติังาน (n = 206) 

 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน   SD 

ชลบุรี 
ฉะเชิงเทรา 
ระยอง 
จนัทบุรี 
ตราด 

3.47 
3.36 
3.30 
3.21 
3.19 

0.24 
0.44 
0.40 
0.32 
0.37 

 
จากตารางท่ี 36 พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหาร

พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงพนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่อ่ืน ๆ และพบวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่จงัหวดัตราด            
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 37  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น  

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน (n = 206) 
 

 Statistica df1 df2 Sig. 

Welch 6.164 4 70.682 0.000 

Brown-forsythe 3.793 4 125.859 0.006 

 
จากตารางท่ี 37 ทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน พบวา่ ไม่เป็นไปตามขอ้ก าหนด 

คือ Levene’s test มีค่า p ≤ 0.05 ดงันั้นจึงใชผ้ลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย โดยใช ้
Brown-forsythe และค่า Welch พบวา่ค่า p ≤ 0.05 ซ่ึงมีผลสอดคลอ้งกบั ANOVA แสดงวา่พนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีมีจงัหวดัท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่ อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 38  ผลความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 
จ าแนกตามจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน (n = 206) 

 
จังหวัดที่ปฏิบตัิงาน ชลบุรี ฉะเชิงเทรา ระยอง จันทบุรี ตราด 
ชลบุรี - 0.11 0.17 0.26* 0.28 
ฉะเชิงเทรา  - 0.07 0.15 0.17 
ระยอง   - 0.09 0.10 
จนัทบุรี    - 0.02 
ตราด     - 

*p ≤ 0.05 
 

จากตารางท่ี 38 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ยวิธีการ
ทดสอบ Dunnett T3 พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง    
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดัจนัทบุรี         
โดยพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์าท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจสูงกวา่
พนกังานท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัจนัทบุรี 
 
ตารางท่ี 39  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั                
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 39  (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
3.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั       
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

5.1  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีอุทยานแห่งชาติ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

5.2  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีเขตรักษาพนัธ์ุสตัวป่์า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

5.3  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีเขตหา้มล่าสตัวป่์า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.4  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีฐานปฏิบติัการรักษาป่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 39  (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
5.5  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีสถานีควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

5.6  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีศูนยศึ์กษาธรรมชาติและสตัวป่์า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.7  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีสถานีเพาะเล้ียงนกน ้า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.8  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีสถานีวิจยัสตัวป่์า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.9  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีศูนยค์วบคุมไฟป่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีประเภทของงานท่ีปฏิบติั
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

6.1  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 39  (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
6.2  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานบริการนกัท่องเท่ียว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

6.3  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานเฝ้าระวงัและผลกัดนัชา้งป่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.4  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.5  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานแม่บา้น มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.6  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานโยธา/ ซ่อมบ ารุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.7  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานดูแลทัว่ไป (อาคารสถานท่ี) มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.8  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานประชาสัมพนัธ์/ ฝึกอบรม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 39  (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวจิัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
6.9  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานเกบ็ขอ้มูลการวิจยั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.10  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานสารบรรณ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.11  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานดา้นภูมิสารสนเทศน์ศาสตร์ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.12  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานปลูก และดูแลรักษากลา้ไม ้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างก ั

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.13  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีปฏิบติังาน และไม่ได้
ปฏิบติังานลาดตระเวนทางทะเลและชายฝ่ัง มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

7.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีท่ีอยูปั่จจุบนัต่างกนั                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

8.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีจงัหวดัท่ีปฏิบติัต่างกนั       
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
 



 88 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน     

พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั                       
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกั
บริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส                  
สถานท่ีปฏิบติังาน ประเภทของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยูปั่จจุบนั และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน โดยศึกษาจาก
ประชากรทั้งหมด 209 คน               

การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานพิทกัษป่์า ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส สถานท่ีปฏิบติังาน ประเภทของงานท่ีปฏิบติั ท่ีอยู่
ปัจจุบนั และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน ใชส้ถิติในการวจิยัคือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ทดสอบสมมุติฐานการวิจยั โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Independent 
Sample t-test) กรณีตวัแปรอิสระมีระดบัการวดัแบบกลุ่ม หรืออนัดบัไม่เกิน 2 กลุ่ม และตวัแปรตาม
มีระดบัการวดัแบบช่วง หรืออตัราส่วน และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA กรณีตวัแปรอิสระมีระดบัการวดัแบบกลุ่ม หรืออนัดบั ตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป และตวัแปร
ตามมีระดบัการวดัแบบช่วง หรืออตัราส่วน และหากพบวา่ค่า Levene’s test ไม่เป็นไปตาม
ขอ้ก าหนด ใชค่้า Brown-forsythe และค่า Welch วิเคราะห์ขอ้มูลแทน และทดสอบความแตกต่าง  
รายคู่ดว้ยวิธีการทดสอบ Dunnett T3 โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

สรุปผลการวจิยั 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
จากขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานพิทกัษป่์า พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์า มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี 

มากท่ีสุด มีการศึกษาระดบัชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. มากท่ีสุด มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
10-14 ปี มากท่ีสุด มีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด ปฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ มากท่ีสุด
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ปฏิบติังานดา้นการป้องกนัลาดตระเวนรักษาป่ามากท่ีสุด ปัจจุบนัพกัอาศยัอยูบ่า้นพกัส านกังาน  
มากท่ีสุด และปฏิบติังานท่ีจงัหวดัจนัทบุรี มากท่ีสุด 

ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่ง
พนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) 

ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจ            
ในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.28,  = 0.39) เม่ือพิจารณาจากปัจจยั
การจูงใจและปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์า มีแรงจูงใจจากปัจจยัการบ ารุงรักษา      
สูงกวา่ปัจจยัการจูงใจ เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัการจูงใจท่ีเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงสุด คือความส าเร็จในงาน รองลงมาคือลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ส่วนปัจจยัการ
บ ารุงรักษา พบวา่ สถานะของอาชีพเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานอนัดบัสูงสุด รองลงมา คือ    
ความมัน่คงในงาน 

ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดั

ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมี อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
สถานภาพสมรส และท่ีอยูปั่จจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2          
(ศรีราชา) ท่ีมีสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานพิทกัษป่์า ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเขตอุทยานแห่งชาติมีแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ โดยผูท่ี้
ปฏิบติังานนอกเขตอุทยานแห่งชาติ มีแรงจูงใจมากกวา่ผูป้ฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ 
เช่นเดียวกบัพนกังานพิทกัษป่์า ท่ีปฏิบติังานท่ีศูนยค์วบคุมไฟป่า ส่วนพนกังานพิทกัษป่์าท่ี
ปฏิบติังานท่ีเขตหา้มล่าสตัวป่์า กมี็แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ             
ท่ีระดบั 0.05 จากคนท่ีไม่ไดป้ฏิบติั แต่ผูท่ี้ปฏิบติังานในเขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์ามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ผูท่ี้ไม่ไดป้ฏิบติั เช่นเดียวกบัพนกังานพทิกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีสถานีควบคุมและ
ปฏิบติัการไฟป่า ส่วนพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีสถานท่ีอ่ืนๆมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
ไม่แตกต่างกนั  

พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2         
(ศรีราชา) ท่ีมีประเภทของงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยพนกังานพิทกัษป่์า ท่ีปฏิบติังานดา้นการบริการนกัท่องเท่ียว         
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานดา้นการบริการ
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นกัท่องเท่ียว ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดั
ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ท่ีมีจงัหวดัท่ีปฏิบติัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานพิทกัษป่์า ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
จงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดั
จนัทบุรี 
 

อภปิรายผล 
ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน

พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ผลการวิจยั
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี          
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ซ่ึงได้
ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงใจ
ในระดบัมาก ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพรรณนิภา เพง็ค ่า (2554) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลพระบุ อ าเภอพระยนื จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ บุคลากร
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของเฉลิม สุขเจริญ (2557) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร            
ส่วนจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ งานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเร่ืองต่างๆ ผูต้อบแบบสอบถามมีอตัราส่วนระหวา่งเพศหญิง และเพศชาย เท่า ๆ กนั 
ในขณะท่ีพนกังานพิทกัษป่์าเกือบทั้งหมดเป็นเพศชาย อีกทั้งพนกังานพิทกัษป่์าส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ในขณะท่ีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่จบระดบั
ปริญญาตรี มีความหลากหลายของต าแหน่งงานมากกวา่ และอายงุานนอ้ยกวา่  จึงอาจเป็นสาเหตุ          
ใหผ้ลการวิจยัท่ีไดอ้อกมาแตกต่างกนั การท่ีพนกังานพทิกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ 
เน่ืองมาจากอายงุานท่ีมากกวา่ ระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่ จึงท าใหมี้แนวโนม้การเปล่ียนงาน หรือ
ความไม่พึงพอใจในงานนอ้ยกวา่ ความรู้สึกยอมรับในสภาพการปฏิบติังานในปัจจุบนัและ                   
ความพึงพอใจในงานจึงมีมากกวา่ อีกทั้งพนกังานพิทกัษป่์าส่วนใหญ่พกัอาศยัในบา้นพกั                    
ของหน่วยงาน เป็นการลดค่าภาระค่าใชจ่้าย และเพิ่มความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบติังาน 
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นอกจากน้ีพนกังานพิทกัษป่์าคิดวา่งานท่ีตนท าอยูน่ั้นเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 
ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบผลส าเร็จตามท่ี
หน่วยงานวางไว ้ไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี สามารถยดึเป็นอาชีพ และท าใหฐ้านะ
ทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน จึงอาจเป็นสาเหตุใหพ้นกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ 

เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัการ
บ ารุงรักษาสูงกวา่ดา้นปัจจยัการจูงใจ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอดุลย ์ทองจ ารูญ (2556)                
ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาล เขตพื้นท่ีอ าเภอ
แกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูงกวา่ปัจจยัการบ ารุงรักษา 

เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงตามล าดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย สามารถพิจารณาไดด้งัน้ี 
ปัจจัยการจูงใจ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั                 

ของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่  บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีแรงจูงใจ
ดา้นความส าเร็จในการท างานโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรัญญา      
เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้งมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฉลิม สุขเจริญ 
(2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะพนกังานพิทกัษป่์าสามารถ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ 
และทกัษะในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี งานพิทกัษป่์าเป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะเฉพาะดา้น พนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหม่ทุกคนจะถูกส่งไปฝึกอบรมหลกัสูตรการลาดตระเวนพื้นท่ี
อนุรักษ ์และขณะท่ีปฏิบติังานกจ็ะมีการทบทวนความรู้ท่ีตอ้งใชใ้นการท างานเสมอ มีการซอ้มยอ่ย 
เช่น การซอ้มดบัไฟป่า การใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือในการลาดตระเวน แผนกูภ้ยัฉุกเฉิน การปฐม
พยาบาลเบ้ืองตน้ จึงท าใหผู้ป้ฏิบติังานทุกคนสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ  

2.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของนนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ท่ีผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นดุง ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน อยูใ่นระดบัมาก ไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของเฉลิม สุขเจริญ (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก  ทั้งน้ีเพราะ พนกังาน
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พิทกัษป่์ามีความเห็นวา่งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ ตรงกบัทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถท่ีมีอยู ่ทั้งน้ีหวัหนา้หน่วยงานควรจดัใหมี้การฝึกอบรมทกัษะ ความรู้ ความสามารถใน
การปฏิบติังานดา้นใหม่ๆเพิ่มเติมอยูเ่สมอ 

3.  ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนนัทวฒัน์ ศรีสด 
(2555) ท่ีผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอ บา้นดุง 
ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฉลิม สุขเจริญ (2557)                      
ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์ามีความเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาให้
ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน มีบทบาทในการกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกรับผดิชอบในงาน                 
และมีการสอบถามถึงความกา้วหนา้ของงานท่ีรับผดิชอบอยูเ่สมอ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญั            
ในการสร้างความรับผดิชอบในการท างาน หากผูบ้งัคบับญัชาปล่อยปละละเลยไม่สนใจติดตามงาน 
หรือไม่กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรับผดิชอบงานกอ็าจไม่บรรลุวตัถุประสงค ์และ
ผูป้ฏิบติังานอาจไม่เห็นความส าคญัในงานนั้น 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั          
ของนนัทวฒัน ์ศรีสด (2555) ท่ีผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล    
ในอ าเภอบา้นดุง ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจ           
ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของเฉลิม สุขเจริญ (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี                         
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั                 
ของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลตาบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ดา้นการเล่ือนขั้นเงินเดือน การพิจารณาสบัเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม
และโปร่งใส  มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ส่วนการไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหไ้ปฝึกอบรม           
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์าอาจมีความเห็นวา่เกณฑก์ารพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอาจยงัไม่มีความชดัเจน ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานควรใหพ้นกังานพิทกัษป่์าลงช่ือ
รับทราบผลการประเมินทุกคร้ัง และตอ้งช้ีแจงในกรณีท่ีเกณฑป์ระเมินขอ้ไหนอยูใ่นระดบัท่ีควร
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ปรับปรุง อีกทั้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานพิทกัษป่์าสามารถโตแ้ยง้เม่ือเห็นวา่คะแนนท่ีตนไดรั้บไม่เป็น
ธรรม 

5.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีแรงจูงใจ
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเฉลิม สุขเจริญ 
(2557) ซ่ึงผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมนรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์า มีความเห็นวา่ 
การแสดงความคิดเห็นของตนเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา            
ใหค้วามเช่ือถือในความรู้ ความสารมารถ ไดรั้บค าชมเชยจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน ซ่ึงการ
ปฏิบติังานบางอยา่ง จ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัส่วนราชการอ่ืน ๆ หรือกบัภาคประชาชน 
ดงันั้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากทั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และภาคส่วนอ่ืน ๆ จึงเป็นอีก
เหตุผลหน่ึงท่ีจะท าใหพ้นกังานพิทกัษป่์าเกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังาน ซ่ึงการจะเพิ่มแรงจูงใจ
ในดา้นน้ีสามารถท าไดโ้ดยการท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหพ้นกังานพิทกัษป่์าไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วม
ในงาน หรือกิจกรรมของชุมชน เขา้ไปพบปะผูน้ าชุมชน และชาวบา้น เพื่อเป็นการประชาสมัพนัธ์
การท างาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัทุกภาคส่วน 

6.  ดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนนัทวฒัน์     
ศรีสด (2555) ท่ีผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554)                     
ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูลใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน              
และค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557)                    
ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีแรงจูงใจดา้นเงินเดือน โดยภาพรวม                
อยูร่ะดบัมาก แต่เม่ือพิจารณาท่ีระดบัคะแนนท่ีไดคื้อ 2.85 คะแนน ซ่ึงนอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะพนกังาน
พิทกัษป่์ามีความเห็นวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอาจยงัไม่เพยีงพอต่อการด ารงชีวิต และไม่เหมาะสมกบั
ปริมาณงาน การเพิ่มคะแนนแรงจูงใจในดา้นน้ีสามารถท าไดโ้ดยการพิจารณาเพิ่มเบ้ียเล้ียงให้
เหมาะสมกบัปริมาณงาน การสบัเปล่ียนหมุนเวยีนใหทุ้กคนไดอ้อกไปปฏิบติัราชการเท่า ๆ กนั 

ปัจจัยการบ ารุงรักษา 
1.  ดา้นสถานะของอาชีพ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในดา้นน้ีสูงเป็นอนัดบัแรก              

และอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวิจยั
พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีแรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพโดยภาพรวมอยูร่ะดบั          
มากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะพนกังานพิทกัษป่์ามีความเห็นวา่งานท่ีตนท าอยูน่ั้นเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับ
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จากสงัคม และก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง เน่ืองจากปัจจุบนัส่ือต่าง ๆ ไดเ้ขา้มาใหค้วามสนใจ
กบัอาชีพพนกังานพิทกัษป่์า มีการน าเสนอข่าวเพื่อใหป้ระชาชนทัว่ไปไดรั้บทราบถึงการท างานท่ี
ยากล าบากของพนกังานพิทกัษป่์า อีกทั้งงานราชการถือเป็นงานท่ีมีเกียรติ หลายคนจึงรู้สึกภาคภูมิใจ
ในอาชีพของตนเอง  

2.  ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปฐมวงค ์   
สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีแรงจูงใจดา้นความมัน่คง
ในงานโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรัญญา เติมกิจธนสาร ซ่ึง
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน 
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะพนกังานพิทกัษป่์าคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยูน้ี่สามารถยดึเป็นอาชีพได้
ตลอดไป และท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจดีข้ึน ซ่ึงพนกังานพิทกัษป่์าส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี 
ผูท่ี้มีอายไุม่เกิน 30 ปี มีจ  านวนนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นผูท่ี้มีอายมุาก จึงมีแนวโนม้ท่ีจะมีการเปล่ียนงาน 
นอ้ยกวา่ จึงอาจเป็นสาเหตุใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจาก
พนกังานพิทกัษป่์าส่วนใหญ่ไม่คิดจะเปล่ียนงาน อีกทั้งแต่ละคนท างานมามากกวา่ 5 ปี                
และเงินเดือนเพิ่มจากตอนเป็นพนกังานงานจา้งเหมา (TOR) จึงท าใหเ้ศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน 

3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง        
มีแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ทั้งน้ีเพราะพนกังานพิทกัษป่์า              
มีความเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี ใส่ใจต่อลูกนอ้งทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั เม่ือเกิด
ปัญหาและอุปสรรคทั้งในการท างาน หรือเร่ืองส่วนตวักส็ามารถใหค้  าแนะน าช่วยเหลือได ้                    
และพนกังานพิทกัษป่์าปฏิบติัตามค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ใจ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี นอกจาก
จะตอ้งเก่งเร่ืองการวางแผนการปฏิบติังานแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาควรลงไปร่วมปฏิบติังานกบัลูกนอ้งดว้ย 
ควรใหค้วามดูแล เอาใจใส่ต่อลูกนอ้งทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหาร
ปกครอง เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนรู้สึกพึงพอใจ และมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการ      
ปฏิบติังาน 

4.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง        
มีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของนนัทวฒัน ์ศรีสด (2555) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์า
สามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมได ้สามารถปรึกษาปัญหาท่ีเกิดจากการท างาน และปัญหาส่วนตวักบั
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ผูร่้วมงานได ้ซ่ึงการท างานแต่ละอยา่งนั้นจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือภายในหน่วยงาน เพื่อใหง้าน
ออกมาส าเร็จลุล่วง การสร้างทีมงานจึงเป็นอีกหนา้ท่ีหน่ึงท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรท าหากเกิดความ
ขดัแยง้ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกอ็าจเป็นสาเหตุใหง้านไม่ประสบผลส าเร็จ  

5.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีแรงจูงใจ       
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์ามีสถานท่ี
ปฏิบติังานไม่ไกลจากท่ีพกัอาศยัของครอบครัว และมีความสุข มีความพอใจกบังานท่ีท าอยู ่
เน่ืองจากพนกังานพิทกัษป่์าส่วนใหญ่พกัอาศยัในบา้นพกัส านกังาน สามารถน าครอบครัวมาอยูไ่ด ้
บางคนกท็ างานในหน่วยงานดว้ย จึงไม่มีผลกระทบกบัความเป็นอยูส่่วนตวั 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง                   
มีแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจ           
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของนนัทวฒัน ์ศรีสด (2555) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์า                 
มีความเห็นวา่ หน่วยงานมีการก าหนดทิศทางการบริหารงานท่ีชดัเจน เป็นรูปธรรม และมีการแจง้
ใหทุ้กคนในหน่วยงานรับทราบถึงวิสยัทศัน์ และทิศทางองคก์รเป็นส่ิงท่ีหวัหนา้หน่วยงานควรแจง้
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบร่วมกนั เพื่อใหป้ฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 

7.  ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง         
มีแรงจูงใจดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง มีแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์า          
มีความเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยความยติุธรรม เสมอภาค และเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม
เสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัแผนการปฏิบติังาน 

8.  ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั                        
ของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีแรงจูงใจ
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ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนนัทวฒัน ์ศรีสด (2555) 
ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของของวรัญญา             
เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์ามีความเห็นวา่   
สถานท่ีปฏิบติังานมีสภาพเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน และมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน
เพียงพอ มีสภาพดีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงการจะเพิ่มระดบัคะแนนของแรงจูงใจในดา้นน้ี
สามารถท าไดโ้ดย การจดัระเบียบส านกังานดว้ยวิธีการ 5 ส ควรมีการสะสาง ท าความสะอาด
สถานท่ีปฏิบติังานใหมี้ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยอยูเ่สมอ เพื่อสร้างสุขลกัษณะท่ีดี                   
ในการปฏิบติังาน และควรจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้พียงพอ 

9.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบล 
ค่ายเนินวง มีแรงจูงใจดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเทศบาล           
เมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเฉลิม สุขเจริญ (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร            
ส่วนจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
ระดบัคะแนนท่ีไดคื้อ 2.86 คะแนน และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีความเห็นวา่
มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 2.83 คะแนน และไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ล่ือนขั้นสูงข้ึน 
2.89 คะแนน ซ่ึงการเพิ่มคะแนนแรงจูงใจในดา้นน้ีสามารถท าไดโ้ดย การกระตุน้ใหพ้นกังานพิทกัษ์
ป่าดึงศกัยภาพในตนเองออกมาใชใ้หม้ากท่ีสุด เพราะการพิจารณาเล่ือนขั้น หรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของพนกังานพทิกัษป่์าแต่ละคน 

จากการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบวา่  
1.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 

(ศรีราชา) ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ซ่ึงผลการวิจยั
พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอุษา เฟ่ืองประยรู (2558) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ    
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
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ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความเห็นวา่ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากแต่ละช่วงอาย ุพบวา่ พนกังานพิทกัษ์
ป่าทุกช่วงอายมีุแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยพนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีอาย ุ            
นอ้ยกวา่ 30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะเง่ือนไขในการปฏิบติังาน เช่น 
เงินเดือน หรือหนา้ท่ีงาน เป็นตน้ ของพนกังานพิทกัษป่์าแต่ละคนแตกต่างกนันอ้ยมาก จึงอาจเป็น
สาเหตุใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในแต่ละช่วงอาย ุ

2.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงผลการวิจยั พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้งท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั               
ของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงท่ีมีการศึกษา
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

ซ่ึงพนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีระดบัการศึกษา ปวท./ ปวส./ อนุปริญญา และปริญญาตรี มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนวฒิุการศึกษาอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะ 
การเปิดรับสมคัรบุคคลเขา้มาเป็นพนกังานพิทกัษป่์านั้นไม่ไดมี้การก าหนดวฒิุการศึกษา ดงันั้น                
ไม่วา่พนกังานพิทกัษป่์าคนนั้นจะจบการศึกษาระดบัใดมา แต่เม่ือมาปฏิบติังาน หนา้ท่ีงาน                  
ของแต่ละคนจึงไม่ไดมี้ความแตกต่างกนัมากนกั จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

3.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั         
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ซ่ึงผลการวิจยั พบวา่ พนกังานเทศบาล
เมืองท่าชา้ง ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั      
ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ซ่ึงผลการศึกษา พบวา่ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานมีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษา ทั้งน้ีพบวา่ 
ระยะเวลาการปฏิบติังานมากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษามากดว้ย  

โดยผลการศึกษา พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่หรือ
เท่ากบั 15 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนระยะเวลาอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์าทุกคนลว้นมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของแต่ละ
คนไม่ค่อยแตกต่างกนั ดงันั้นเม่ือายงุานเพิม่มากข้ึน แต่ลกัษณะงานไม่ไดมี้การเปล่ียนแปลงตาม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงไม่แตกต่างกนั  
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4.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของอุษา เฟ่ืองประยรู (2558) ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                
ดา้นสภาพแวดลอ้มแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ซ่ึงพนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีสถานภาพโสด สมรส และหมา้ย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูร่ะดบัมากท่ีสุด ส่วนพนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์าท่ีมีสถานภาพหยา่ร้างอาจมีปัญหาทางครอบครัวมากกวา่ 
จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่สถานภาพอ่ืนๆ แต่เม่ือพิจารณาในภาพรวมกพ็บวา่     
ไม่แตกต่างกนั เพราะต่างกต็อ้งการความมัน่คงในดา้นการงาน เพื่อน ารายไดจ้ากการปฏิบติังาน             
ไปเล้ียงตนเองหรือครอบครัว 

5.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอุษา เฟ่ืองประยรู (2558) ผลการศึกษา พบวา่ 
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีสถานท่ีท างาน ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั                  
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีเขตรักษาพนัธ์สัตวป่์า และสถานีควบคุมไฟป่า                       
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากผูท่ี้ไม่ไดป้ฏิบติังาน ณ สถานท่ีนั้น อยา่งมีนยัส าคญั                 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงพนกังานท่ีปฏิบติังานในเขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า และสถานีควบคุมและ
ปฏิบติัการไฟป่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ผูไ้ม่ไดป้ฏิบติังาน ณ สถานท่ีนั้น ส่วนพนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเขตอุทยานแห่งชาติ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูท่ี้
ปฏิบติังานนอกเขตอุทยานแห่งชาติมีแรงจูงใจมากกวา่ผูป้ฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ 
เช่นเดียวกบัพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีศูนยค์วบคุมไฟป่า ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพิทกัษป่์า              
ท่ีปฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ แต่ละคนปฏิบติังานหลายดา้น เช่น งานบริการนกัท่องเท่ียว  
งานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า งานเฝ้าระวงัและผลกัดนัชา้งป่า จึงอาจท าใหเ้กิดความเหน่ือยลา้          
ในการปฏิบติังาน และคิดวา่ปริมาณงานไม่คุม้กบัค่าตอบแทน จึงท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
นอ้ยกวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานนอกเขตอุทยานแห่งชาติ ส่วนพนกังานพิทกัษป่์าท่ี
ปฏิบติังานท่ีศูนยค์วบคุมไฟป่า นอกเหนือจากการเฝ้าระวงัและป้องกนัไฟป่าแลว้ ยงัตอ้งคอย
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ประชาสมัพนัธ์ อบรม ใหค้วามรู้แก่นกัเรียน นิสิต นกัศึกษา รวมถึงประชาชนทัว่ไป เก่ียวกบั               
การเฝ้าระวงัและควบคุมไฟป่า ท าใหต้อ้งเดินทางบ่อย และเบ้ียเล้ียงท่ีไดอ้าจไม่เพยีงพอ จึงท าใหมี้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ผูท่ี้ไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีศูนยค์วบคุมและปฏิบติัการไฟป่า 

6.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีประเภทของงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการศึกษา พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์า ท่ีปฏิบติังานดา้นการ
บริการนกัท่องเท่ียว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีไม่ไดป้ฏิบติังาน
ดา้นการบริการนกัท่องเท่ียว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยพนกังานพิทกัษป่์าท่ี
ปฏิบติังานดา้นการบริการนกัท่องเท่ียวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ผูท่ี้ไม่ไดป้ฏิบติังานดา้น
การบริการนกัท่องเท่ียว ทั้งน้ีเพราะงานบริการนกัท่องเท่ียวตอ้งดูแลประชาชนผูม้าใชบ้ริการวนัละ
จ านวนมาก ต่างจากงานดา้นอ่ืนซ่ึงส่วนมากจะไม่ค่อยไดบ้ริการประชาชน ดงันั้นอาจท าใหเ้กิด
ความเครียด หรือเหน่ือยลา้จากการปฏิบติังาน จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ผูท่ี้ไม่ได้
ปฏิบติังานดา้นน้ี 

7.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีท่ีอยูปั่จจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษา พบวา่ 
พนกังานพิทกัษป่์าท่ีพกัอาศยัอยูบ่า้นญาติ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงพนกังานพทิกัษป่์าท่ีพกั
อาศยัอยูท่ี่อ่ืน ๆ และพบวา่พนกังานพิทกัษป่์าท่ีพกัอาศยัอยูบ่า้นพกัส่วนตวั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานต ่าท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะ พนกังานพทิกัษป่์าท่ีพกัอาศยัอยูบ่า้นพกัส่วนตวั อาจไดรั้บ                   
ความสะดวกสบายมากกวา่ท่ีพกัอาศยัอยูบ่า้นญาติ จึงท าใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการท างานนอ้ยกวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงนอ้ยกวา่ 

8.  พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 
(ศรีราชา) ท่ีมีจงัหวดัท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการศึกษา พบวา่พนกังานพิทกัษป่์า ท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดัชลบุรี            
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงพนกังานพทิกัษป่์าท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่อ่ืน ๆ และพบวา่พนกังาน   
พิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะพนกังาน
พิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดัชลบุรีอาจมีสภาพพื้นท่ีในการปฏิบติังานท่ีสะดวก และเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังานมากวา่ท่ีตราด และอยูใ่กลก้บัส านกัฯ มากกวา่ การลงพื้นท่ีของผูอ้  านวยการส านกัฯ 
เพื่อตรวจเยีย่ม และใหข้วญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานจึงมีโอกาสท าไดบ่้อยกวา่ และส่วนใหญ่
พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดัตราด จะปฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ ซ่ึงปฏิบติังาน
หลายดา้น จึงอาจเป็นสาเหตุใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ท่ีอ่ืน 
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เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบ Dunnett T3 
พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จากพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานท่ีจงัหวดัจนัทบุรี โดย
พนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัชลบุรีมีแรงจูงใจสูงกวา่
พนกังานท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัจนัทบุรี ทั้งน่ีเพราะวา่ จงัหวดัจนัทบุรีประสบกบัปัญหาชา้งป่า          
ออกนอกพื้นท่ีป่า ท าใหต้อ้งส่งก าลงัเจา้หนา้ท่ีสบัเปล่ียนหมุนเวยีนกนัดูแลรักษาความปลอดภยั
ใหก้บัประชาชนโดยรอบพื้นท่ี และผลกัดนัใหช้า้งกลบัเขา้ป่า ซ่ึงเป็นงานท่ีค่อนขา้งหนกัและ             
เส่ียงภยั เน่ืองจากอาจถูกชา้งป่าท าร้ายบาดเจบ็ หรือเสียชีวิต หรือการเกิดการกระทบกระทัง่กบั
ประชาชนท่ีไม่เขา้ใจการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี หรือประชาชนท่ีมีความโกรธแคน้ชา้งป่า จึงเป็น
สาเหตุใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่จงัหวดัชลบุรี 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน   

พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  จากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก 

แต่มีค่าเฉล่ียคะแนนนอ้ยท่ีสุด ( = 2.85) และพนกังานพิทกัษป่์าบางคน คิดวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ แต่ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน    
ท่ีไดรั้บเป็นระเบียบของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีไดก้ าหนดไว ้การแกไ้ข
เปล่ียนแปลงเงินเดือน จึงเป็นเร่ืองท่ีปฏิบติัไดย้าก ส่ิงท่ีหน่วยงานระดบัปฏิบติัสามารถท าไดเ้พื่อเป็น
การเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน คือ ควรก าหนดอตัราเงินเบ้ียเล้ียงในการปฏิบติังาน
ใหก้บัพนกังานพิทกัษป่์า ตามความเหมาะสมกบัปริมาณงาน และความเส่ียงของงาน   นั้น ๆ 
ผูอ้  านวยการส่วน และหวัหนา้หน่วยงานภาคสนามจะตอ้งวางแผนในการบริหารงบประมาณให้
เพียงพอกบัการปฏิบติังาน และจ านวนของเจา้หนา้ท่ีในส่วน การเบิกจ่ายเบ้ียเล้ียงควรเป็นไปดว้ย
ความถูกตอ้ง และยติุธรรม 

2.  จากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.13) โดยพนกังานพิทกัษป่์ามีความเห็นวา่หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีใชใ้น
การปฏิบติังานไม่เพียงพอ เช่น อุปกรณ์ท่ีมีความจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เช่น รถยนต ์
รถจกัรยานยนต ์อาวธุปืน เคร่ืองหาค่าพิกดัดาวเทียม (GPS) มีสภาพเก่า ช ารุด และไม่เพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงผูอ้  านวยการส านกัฯ ผูอ้  านวยการส่วน และหวัหนา้หน่วยงานภาคสนาม ไดท้  าการ         
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ร้องขอสนบัสนุนงบประมาณเพิ่มเติมไปยงักรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืชหลายคร้ัง                           
แต่กย็งัไดรั้บการจดัสรรไม่เพียงพอ ดงันั้นเพื่อเป็นการสร้างขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช ควรท าการส ารวจครุภณัฑท่ี์มีสภาพช ารุด เพื่อท าการ 
แทงจ าหน่าย หรือขายทอดตลาด แลว้จดัสรรงบประมาณเพิ่มเติม เพื่อด าเนินการจดัซ้ือครุภณัฑ ์               
หรืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต่อไป หรือควรขอความอนุเคราะห์ และเปิดโอกาสใหภ้าคเอกชนเขา้มา
สนบัสนุน โดยการแกไ้ขระเบียบขอ้บงัคบัใหเ้อ้ือต่อการด าเนินการมากข้ึน 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
1.  จากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก แต่มีค่าเฉล่ียใกลเ้คียงกบัดา้นเงินเดือน ( = 2.86) 
โดยพนกังานพิทกัษป่์าบางคนคิดวา่ ไดรั้บโอกาสใหเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนนอ้ย ซ่ึงในทาง
ปฏิบติัการพิจารณาเลือกพนกังานพิทกัษป่์าข้ึนมาเป็นหวัหนา้ชุด หรือหวัหนา้หน่วย จะพิจารณาจาก
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และศกัยภาพในการท างาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรมีการ
กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออกซ่ึงขีดความสามารถท่ีมีอยูใ่นตนเอง แลว้น าออกมาใชใ้หม้าก
ท่ีสุด โดยการเพิ่มแรงจูงใจในเร่ืองของการมอบโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ผูบ้งัคบับญัชา
ควรมีความชดัเจนในเร่ืองของเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career path) สามารถอธิบายถึง
คุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องผูท่ี้จะไดรั้บเลือกใหข้ึ้นมาท าหนา้ท่ีหวัหนา้ชุด หรือหวัหนา้หน่วยได ้
(ตดัขอ้ 2 เดิมท้ิง) 

2.  จากการศึกษา พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.23) และพนกังานพิทกัษป่์าบางคนมีความคิดเห็นวา่           
การแสดงความคิดเห็นของตนอาจยงัไม่เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน                      
จึงเป็นสาเหตุใหผู้บ้งัคบับญัชายงัไม่ไวว้างใจท่ีจะมอบหมายงานส าคญัใหท้ าการเพิ่มแรงจูงใจ               
ในดา้นน้ีสามารถท าไดโ้ดย การจดักิจกรรมกลุ่มกระชบัความสมัพนัธ์ภายในใหห้วัหนา้หน่วยงาน 
และพนกังานพิทกัษป่์าทุกคนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม เพื่อเป็นการละลายพฤติกรรม                   
และท าใหเ้กิดความใกลชิ้ดกนัมากข้ึน ท าใหไ้ดท้ราบถึงพฤติกรรม หรือความรู้สึกอนัไม่พึงประสงค ์
ท่ีจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานพิทกัษป่์าแต่ละคน 

3.  จากการศึกษา พบวา่ พนกังานพิทกัษป่์าท่ีปฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ                             
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติ ทั้งน้ี
เพราะการปฏิบติังานในเขตอุทยานแห่งชาติไม่ไดป้ฏิบติังานดา้นเดียว จะมีทั้งงานบริการ
นกัท่องเท่ียวงานลาดตระเวนและป้องกนัรักษาป่า งานเฝ้าระวงัและควบคุมไฟป่า และงานเฝ้าระวงั
และผลกัดนัชา้งป่า ดว้ยปริมาณงานท่ีหลากหลายอาจท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกเหน่ือยลา้ และคิดวา่
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ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน ดงันั้นหวัหนา้หน่วยงานจึงควรพจิารณาจดังาน            
ใหเ้หมาะสมกบัปริมาณคน อาจมีการสบัเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีงานกนัไปตามความเหมาะสม                
ใหพ้นกังานพทิกัษป่์าหน่ึงคนปฏิบติังานไม่เกิน 2 หนา้ท่ี และพิจารณาเพิ่มวนัหยดุพกัผอ่นใหก้บั
พนกังานท่ีตอ้งปฏิบติังานหลายหนา้ท่ี ใหไ้ดมี้วนัหยดุต่อเน่ือง  

ข้อเสนอแนะทางวิชาการ 
1.  เน่ืองจากงานดา้นการอนุรักษท์รัพยากรป่าไม ้เป็นงานเฉพาะทาง จ าเป็นตอ้งอาศยั

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ รวมถึงมีใจรักในการอนุรักษจ์ริง ๆ การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะหากขาดซ่ึงบุคลากรในการปฏิบติังาน ทรัพยากรธรรมชาติกจ็ะ
ไม่ไดรั้บการดูแล อนุรักษ ์และฟ้ืนฟ ูผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เพิ่มเติม โดยท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ เน่ืองจากพนกังานพิทกัษป่์า                    
เป็นผูป้ฏิบติั แต่ขา้ราชการเป็นทั้งผูป้ฏิบติั และผูว้างแผนการปฏิบติังาน ดงันั้นการศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ จะท าใหท้ราบถึงมุมมองท่ีแตกต่างออกไป หน่วยงานสามารถ              
น าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาประยกุตใ์ชใ้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ                   
และประสิทธิผลยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในหน่วยงาน 

2.  ควรศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังาน เน่ืองจากปัญหาและอุปสรรค                
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานลดลง 

3.  ควรศึกษาเฉพาะเจาะจงหน่วยงานท่ีมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม                 
อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด โดยท าการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหท้ราบถึงขอ้มูลเชิงลึก 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานราชการ ต าแหน่งพนักงานพทิกัษ์ป่า 

สังกดัส านักบริหารพืน้ทีอ่นุรักษ์ที ่2 (ศรีราชา) 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                      
ของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังานพทิกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา)  
ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป               
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา จึงขอความร่วมมือจากท่านกรุณาตอบแบบสอบถาม
ใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริงผูว้ิจยัจะเกบ็แบบสอบถามไวเ้ป็นความลบัไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามดงันั้นท่านสามารถตอบขอ้ค าถามไดอ้ยา่งอิสระและสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง              
มากท่ีสุด 

2.  แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอนดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 8 ขอ้ 
ตอนท่ี 2  เป็นระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน

พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) จ านวน 38 ขอ้ 
3.  ผูว้ิจยัขอขอบคุณทุกท่าน ท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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แบบสอบถามชุดท่ี...................... 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน          ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
1.  อาย ุ
 1.  ไม่เกิน 30 ปี    2.  31-40 ปี 
 2.  41-50 ปี    4.  51-60 ปี 
2.  ระดบัการศึกษา 
 1.  ต  ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้   2.  มธัยมศึกษาตอนตน้ 
 3.  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.   4.  ปวท./ ปวส./ อนุปริญญา 
 5.  ปริญญาตรี    6.  สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (รวมระยะเวลาท่ีท างานกบักรมอุทยานแห่งชาติฯ ตั้งแต่ก่อนบรรจุ
เป็นพนกังานราชการ) 
 1.  5-9 ปี     2.  10-14 ปี 
 3.  มากกวา่หรือเท่ากบั 15 ปีข้ึนไป 
4.  สถานภาพสมรส 
 1.  โสด     2.  สมรส 
 3.   หยา่ร้าง    4.  หมา้ย 
5.  สถานท่ีปฏิบติังาน 
 1.  อุทยานแห่งชาติ    2.  เขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า 
 3.  เขตหา้มล่าสตัวป่์า    4.  ฐานปฏิบติัการป้องกนัรักษาป่า 
 5.  สถานีควบคุมไฟป่า   6.  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................. 
6.  ประเภทของงานท่ีปฏิบติั (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 
 1.  งานลาดตระเวนป้องกนัรักษาป่า  2.  งานบริการนกัท่องเท่ียว 
 3.  งานเฝ้าระวงัและผลกัดนัชา้งป่า  4.  งานควบคุมและปฏิบติัการไฟป่า 
 5.  อ่ืน ๆ โปรดระบุ..................................................... 
7.  ท่ีอยูปั่จจุบนั 
 1.  บา้นพกัส านกังาน    2.  บา้นเช่า 
 3.  บา้นพกัส่วนตวั    4.  บา้นญาติ 
 
 



 109 

8.  จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 
 1.  ชลบุรี     2.  ฉะเชิงเทรา 
 3.  ระยอง     4.  จนัทบุรี 
 5.  ตราด 
 
ตอนที ่2 สอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ต าแหน่งพนกังาน   
พิทกัษป่์า สงักดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา)โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง 
ท่ีตรงกบัความคิดเห็น 

ความหมายของค่าน ้าหนกัคะแนนมีดงัน้ี 
คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดว้ย 
คะแนน 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
คะแนน 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

ความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(4) 

เห็น
ดว้ย 

 
(3) 

ไม่     
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่       
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(1) 
ด้านความส าเร็จในการท างาน  

1. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานวางไว ้

    

2. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะ 
ในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

    

3. การแสดงความคิดเห็นของท่านเป็นท่ี
ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชา 

    

4. การแสดงความคิดเห็นของท่านเป็นท่ี
ยอมรับของเพือ่นร่วมงาน 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

ความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(4) 

เห็น
ดว้ย 

 
(3) 

ไม่     
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่       
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(1) 
5. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือในความรู้

ความสามารถของท่านจึงมอบหมายงานท่ี
ส าคญัใหท่้านท าเสมอ 

    

6. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับ 
และค าชมเชยจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุก
ภาคส่วน (ทหาร ต ารวจตระเวนชายแดน 
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประชาชน       
เป็นตน้) 

    

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ  
7. งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือตามต าแหน่ง

ของท่านเป็นงานท่ีน่าสนใจ  
    

8. งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือตามต าแหน่ง
ของท่านทา้ทายความสามารถ  

    

9. งานตามอ านาจหนา้ท่ี หรือตามต าแหน่ง
ของท่านตรงกบัทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถท่ีท่านมีอยู ่

    

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ  
10. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นอิสระในการ

ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีแก่ท่าน 
    

11. ผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทกระตุน้ใหท่้านเกิด
ความรู้สึกรับผดิชอบในการท่ีตอ้งปฏิบติั 

    

12. ผูบ้งัคบับญัชาไดมี้การสอบถามถึง
ความกา้วหนา้ของงานท่ีท่านรับผดิชอบ            
อยูเ่สมอ 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

ความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(4) 

เห็น
ดว้ย 

 
(3) 

ไม่     
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่       
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(1) 
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ  

13. การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน มี
ความโปร่งใส และเป็นธรรม 

    

14. การพิจารณา สับเปล่ียน หรือโยกยา้ย
ต าแหน่ง ในหน่วยงานเป็นไปดว้ยความ
โปร่งใส และเป็นธรรม 

    

15. ท่านไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหไ้ป
ฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้ และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

    

ด้านเงินเดือน  
16. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอต่อการ

ด ารงชีวิต 
    

17. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบ 

    

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
18. ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสาย

งานท่ีปฏิบติั 
    

19. ท่านไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาให้
เล่ือนขั้นสูงข้ึน 

    

ด้านสถานะของอาชีพ  
20. งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับ

จากสงัคม 
    

21. งานท่ีท่านท าก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ    
ในตนเอง 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

ความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(4) 

เห็น
ดว้ย 

 
(3) 

ไม่     
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่       
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(1) 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา  

22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี     
23. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใส่ใจต่อลูกนอ้งทุก

คนอยา่งเท่าเทียมกนั 
    

24. เม่ือท่านเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน 
หรือมีปัญหาส่วนตวัผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ 

    

25. ท่านปฏิบติังานตามค าสัง่ของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ใจ 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน  
26. ท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมช่วยเหลือซ่ึงกนั

และกนัเป็นอยา่งดี 
    

27. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานได ้

    

28. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบั
เพื่อนร่วมงานได ้

    

ด้านวธีิการปกครองบังคบับญัชา  
29. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยความ

ยติุธรรมและเสมอภาค 
    

30. การท่ีหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแผนการปฏิบติังาน 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

ความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(4) 

เห็น
ดว้ย 

 
(3) 

ไม่     
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่       
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(1) 
ด้านนโยบายและการบริหาร  

31. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดทิศทาง 
ในการบริหารงาน วางแผนการบริหาร
จดัการหน่วยงานท่ีชดัเจน และเป็น
รูปธรรม 

    

32. หน่วยงานของท่านประกาศทิศทางในการ
บริหารงาน ใหทุ้กคนในหน่วยงานรับทราบ
โดยทัว่กนั 

    

ด้านสภาพการท างาน  
33. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีสภาพ

เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 
    

34. หน่วยงานของท่าน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
และอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ
และมีสภาพดีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

    

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  
35. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านไม่ห่างไกลจาก

ท่ีพกัอาศยัของครอบครัวมากนกั 
    

36. ท่านมีความสุขและพอใจกบังานท่ีปฏิบติั
อยู ่

    

ด้านความมั่นคงในงาน  
37. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึ         

เป็นอาชีพไดต้ลอดไป 
    

38. งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจ
ของครอบครัวดีข้ึน 

    

 




