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 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี12 ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ใหค้วามช่วยเหลืออยา่งดี 
โดยเฉพาะท่านอาจารย ์ดร.จกัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั ท่ีไดใ้หค้วามรู้ 
ค  าแนะน า ค  าปรึกษา ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ จนส าเร็จดว้ยดี ผูศึ้กษาจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอขอบพระคุณท่านอาจารย ์ดร.ชิตพล ชยัมะดนั พนัต ารวจโทสมเดช สินศิริ สารวตัร 
งานส่งก าลงับ ารุง กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 พนัต ารวจโทหญิงชชัชลยัย ์ดว้งเอียด 
สารวตัรงานการเงิน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีกรุณาพิจาณาแบบประเมิน
ผูเ้ช่ียวชาญในการจดัท าขอ้ค าถาม ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรู้ และประสบการณ์ทางวิชาการท่ีมีคุณค่ายิง่ ตลอดระยะเวลาท่ีศึกษาหลกัสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต กลุ่มวิชาการบริหารทัว่ไป ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถาม 
ทุกท่าน ท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอยา่งดียิง่ จนท าใหง้านนิพนธน้ี์ ส าเร็จ 
ลุล่วงดว้ยดี 
 สุดทา้ยน้ี ผูศึ้กษา จะน าเอาวชิาความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษา ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์  
เกิดคุณค่าต่อสงัคม และต่อประเทศชาติ เพือ่เป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงความเคารพ และตอบแทน
พระคุณทุกท่าน ท่ีใหก้ารแนะน าช่วยเหลือและส่งเสริมจนท าใหผู้ศึ้กษาประสบความส าเร็จ 
ตามท่ีไดต้ั้งใจไว ้
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ตระเวนชายแดนท่ี 12 (THE WORK MOTIVATION OF POLICE COMMISSIONER IN 
BORDER PATROL POLICE SUB-DIVISION 12) อาจารยผ์ูค้วบคุมงานนิพนธ:์  
จกัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ, ร.ด. 131 หนา้. ปี พ.ศ. 2559. 
 
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี12” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบั
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ านวนทั้งส้ิน 273 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ขอ้มูลคร้ังน้ี คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ในรูป
ของตารางโดยน าเสนอในรูปของความถ่ี (Frequencies) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ท าการทดสอบสมมติฐาน โดยใชค่้าสถิติ t-test และใชค่้าสถิติ 
One-way ANOVA ตลอดจนท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe ผลการศึกษาพบวา่  
 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี12 ในภาพรวมพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายดา้น
พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เม่ือเรียงล าดบัระดบัแรงจูงใจจากมากไป
หานอ้ย พบวา่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า มีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบั
ถือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน 
และผลกระทบต่อครอบครัว ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั 
 2.  ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการ พบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีอาย ุระดบัชั้นยศ และอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 ส่วนขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 The purposes of this study were to examine a level of work motivation among police 
officers working for Border Patrol Police Sub-Division 12 and to compare the level of work 
motivation as classified by personal factors.  The subjects participating in this study were 273 
police officers working for Border Patrol Police Sub-Division 12.  The instrument used to collect 
the data was a questionnaire. The descriptive statistical tests used to analyze the collected data 
included frequency, percentage, means, and standard deviation. To test the hypotheses, the tests 
of t-test and One-way ANOVA were operated. Also, the test of Scheffe was used to test the 
differences between pairs.  The results of this study were as follows: 

1.   It was shown that the level of work motivation among police officers working for  
Border Patrol Police Sub-Division 12 was at a high level. When considering each aspect, the one 
in relation to work achievement was rated the highest, followed by the aspects relating to job 
security, types of assigned work, responsibility, acceptance and respect, relationship with 
supervisors, subordinators, and colleagues, work environment and impact on family, job 
advancement and growth, policies and administration, and monthly salary, respectively. 

2.  Based on the comparisons, it was shown that there were no statistically significant 
differences in the level of work motivation among the police officers with different age, rank 
position, and work length at a significant level of 0.05. Finally, statistically significant differences 
were found in the level of work motivation among the police officers with different educational 
level, and average monthly salary at a significant level of 0.05.   
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 ส ำนกังำนต ำรวจแห่งชำติ เป็นหน่วยงำนของรัฐมีหนำ้ท่ีต่อสงัคมโดยรวม ไดแ้ก่ 
กำรบ ำบดัทุกขบ์ ำรุงสุข ดูแลรักษำควำมปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น อ ำนวยควำมยติุธรรมรักษำ
กฎหมำยท่ีเก่ียวกบักำรกระท ำผดิอำญำ ดูแลรักษำผลประโยชน์ของสำธำรณะ กำรใหบ้ริกำร
ประชำชน และหนำ้ท่ีพิเศษอ่ืน ๆ เช่น ใหก้ำรศึกษำกบัผูท่ี้อยูใ่นถ่ินทุรกนัดำร ใหก้ำรอำรักขำบุคคล 
กำรตรวจคนเขำ้เมืองและกำรทะเบียนต่ำง ๆ ตลอดจนปฏิบติัตำมแนวนโยบำยของรัฐบำล  
เพื่อใหส้มำชิกของสงัคมอยูร่วมกนัภำยใตก้ฎหมำย อยำ่งปกติสุข (พระรำชบญัญติัต ำรวจแห่งชำติ  
พ.ศ. 2547, 2547) นอกจำกน้ีส ำนกังำนต ำรวจแห่งชำติ ยงัมีหนำ้ท่ีอ่ืนท่ีก ำหนดไวใ้นกฎหมำย 
อีกหลำยประกำร เช่น ตำมประมวลกฎหมำยวิธีพิจำรณำควำมอำญำ ในฐำนะท่ีต ำรวจเป็นเจำ้
พนกังำนมีหนำ้ท่ีรักษำควำมสงบเรียบร้อยของสงัคม ยอ่มมีอ ำนำจสืบสวนคดีอำญำทัว่
รำชอำณำจกัร อ ำนำจหนำ้ท่ีจบักมุผูก้ระท ำผดิอำญำ อ ำนำจหนำ้ท่ีตรวจคน้บุคคลในท่ีสำธำรณะ 
อ ำนำจหนำ้ท่ีตรวจคน้เคหสถำนท่ีอยูอ่ำศยัและส ำนกังำนของบุคคลอนัเป็นท่ีรโหฐำนได ้
ตำมเง่ือนไขท่ีกฎหมำยก ำหนด ซ่ึงนบัวำ่เป็นภำรกิจท่ีกวำ้งขวำง กำรปฏิบติัภำรกิจต่ำง ๆ ใหส้ ำเร็จ
ลุล่วงนั้น ส่ิงท่ีส ำคญันอกจำกควำมรู้ควำมสำมำรถแลว้ แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังำนกมี็ควำมส ำคญั 
ไม่นอ้ย (พิสิฐ กิจขนุทด, 2550, หนำ้ 1) 
 เน่ืองจำกแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีส ำคญัในกำรปฏิบติังำน หำกผูป้ฏิบติังำนมีแรงจูงใจดี  
ยอ่มมีควำมมุ่งมัน่ท่ีจะท ำงำนใหส้ ำเร็จ ส่งผลใหมี้กำรอุทิศตนและทุ่มเทในกำรปฏิบติังำน  
ผลกำรปฏิบติังำนยอ่มดีและบรรลุตำมวตัถุประสงคข์ององคก์ร แต่ในทำงตรงกนัขำ้ม  
หำกผูป้ฏิบติังำนไม่มีแรงจูงใจ ไม่อุทิศตน และทุ่มเทตำมท่ีควรจะเป็น ผลกำรปฏิบติังำนกไ็ม่อำจ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ำรได ้(เกรียงศกัด์ิ เผำ่พนสั, 2553, หนำ้ 25) จำกควำมส ำคญัดงักล่ำว  
จึงไดมี้นกัวิชำกำรใหค้วำมส ำคญัและศึกษำไวอ้ยำ่งมำกมำย ในกำรวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดบู้รณำกำร
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์กมำใชใ้นกำรศึกษำโดย เฮิร์ซ เบิร์กไดอ้ธิบำยแรงจูงใจเบ้ืองตน้ 
ในกำรท ำงำนจะตอ้งประกอบไปดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ำจุน ท่ีจะเป็น
ผลกระทบกบักำรท ำงำน ผูบ้ริหำรและองคก์รจะตอ้งค ำนึงถึงปัจจยัท่ีจะตอบสนองควำมตอ้งกำร
ของคนในองคก์ร เพื่อใหค้นในองคก์รจงรักภกัดี และทุ่มเทใหก้บังำน อนัจะเกิดประสิทธิภำพ 
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และประสิทธิผลตำมมำ ส่ิงเหล่ำน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อกำรเกิดแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนทั้งส้ิน 
(วรรณชยั นิลบุตร, 2553, หนำ้ 20-22)  
 กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 มีพื้นท่ีควำมรับผดิชอบพื้นท่ีท่ีมีอำณำเขต
ติดต่อกบัประเทศกมัพชูำ ขำ้รำชกำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ีปฏิบติังำนในพื้นท่ีจะตอ้งมี 
กำรปรับตวัเพือ่ใหเ้ขำ้กบัสภำพแวดลอ้ม เช่น ตอ้งใชภ้ำษำทอ้งถ่ินในกำรส่ือสำร (ภำษำกมัพชูำ) 
ตอ้งระมดัระวงัในกำรปฏิบติังำน เน่ืองจำกมีควำมเส่ียงกบัเร่ืองควำมมัน่คงระหวำ่งประเทศในเขต
ชำยแดน อีกทั้งยงัตอ้งใชไ้หวพริบปฏิภำณในกำรแกปั้ญหำเฉพำะหนำ้ นอกจำกกำรปฏิบติัหนำ้ท่ี 
ท่ีตอ้งเส่ียงภยัอนัตรำยแลว้ ขำ้รำชกำรต ำรวจ ยงัตอ้งประสบปัญหำหลำยประกำร เช่น ค่ำครองชีพ
สูงแต่รำยไดน้อ้ย ไม่เพยีงพอต่อกำรด ำรงชีพอยำ่งเหมำะสมกบัหนำ้ท่ีควำมรับผดิชอบและเกียรติภูมิ
ของผูพ้ิทกัษส์ันติรำษฎร์ ปัญหำของกำรปฏิบติัหนำ้ท่ีซ่ึงมีกำรสบัเปล่ียนหมุนเวียนก ำลงัพลออกไป
ปฏิบติัหนำ้ท่ีในดำ้นต่ำง ๆ เช่น กำรป้องกนัและปรำบปรำมอำชญำกรรม ป้องกนักำรรุกล ้ำอธิปไตย
ของกองก ำลงัต่ำงชำติ รักษำควำมสงบเรียบร้อยใหค้วำมช่วยเหลือรำษฎรไทยในพื้นท่ีรับผดิชอบ
บริเวณแนวชำยแดนไทย-กมัพชูำ ตลอดจนออกลำดตระเวนสืบสวนหำข่ำว ปรำบปรำม จบักมุ 
กลุ่มผูล้กัลอบตดัไมท้ ำลำยป่ำ กลุ่มผูค้ำ้ยำเสพติดใหโ้ทษ และกลุ่มผูค้ำ้อำวธุสงครำม  
ซ่ึงกำรปฏิบติังำนจะตอ้งเส่ียงภยัอนัตรำยอยำ่งยิง่ อีกทั้งยงัมีปัญหำดำ้นกำรปฏิบติังำนท่ียำวนำน 
ของขำ้รำชกำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ท ำใหเ้กิดภำวะเครียดและบัน่ทอนแรงจูงใจ 
ในกำรท ำงำน 
 ในฐำนะท่ีผูว้ิจยัเป็นขำ้รำชกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน เห็นวำ่ต ำรวจมีภำระหนำ้ท่ี
รับผดิชอบต่อสงัคมอยำ่งกวำ้งขวำง ลกัษณะงำนยำกล ำบำก ตอ้งใชไ้หวพริบ ปฎิภำณ และเส่ียง 
ต่ออนัตรำย ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังำน ผูว้ิจยัจึงมีควำมสนใจท่ีจะศึกษำ 
เร่ืองแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของเจำ้หนำ้ท่ีต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12  
เพื่อเป็นขอ้มูลในกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจใหก้บัผูป้ฏิบติังำนต่อไป 
 

ค ำถำมในกำรวจิยั 
 1.  แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวน

ชำยแดนท่ี 12 อยูใ่นระดบัใด 

 2.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำร

ต ำรวจ  กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 แตกต่ำงกนัหรือไม่ 
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วตัถุประสงค์ในกำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษำระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจ
ตระเวนชำยแดนท่ี 12 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจ
ตระเวนชำยแดนท่ี 12  จ ำแนกตำมปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อำย ุระดบักำรศึกษำ รำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ระดบัชั้นยศ และอำยรุำชกำร 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 จำกกำรทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจเพื่อใช ้
ในกำรกำรศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวน
ชำยแดนท่ี 12 ผูว้ิจยัไดก้ ำหนดตวัแปรตำมโดยบูรณำกำรทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก 
(Herzberg, 1959, pp. 113-115) มำศึกษำวจิยัในคร้ังน้ี ซ่ึงสำมำรถแสดงได ้ดงัภำพ 
 

 ตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภำพท่ี 1  กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ           
กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนที ่12 

1.  ปัจจยัจูงใจ  
     1.1  ควำมส ำเร็จในงำนท่ีท ำ  
     1.2  กำรไดรั้บควำมยอมรับนบัถือ  
     1.3  ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั  
     1.4  ควำมรับผดิชอบ  
     1.5  ควำมกำ้วหนำ้และโอกำสเติบโตในกำรปฏิบติังำน  
2.  ปัจจยัค  ้ำจุน  
     2.1  เงินเดือน  
     2.2  ควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ
และเพ่ือนร่วมงำน  
     2.3  นโยบำยและกำรบริหำร  
     2.4  สภำพกำรท ำงำนและผลกระทบต่อครอบครัว  
     2.5  ควำมมัน่คงในงำน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
     1.  อำย ุ
     2.  ระดบักำรศึกษำ 
     3.  รำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
     4.  ระดบัชั้นยศ 
     5.  อำยรุำชกำร 
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สมมติฐำนในกำรวจิยั 
 1.  ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ท่ีมีอำยตุ่ำงกนั  

มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนแตกต่ำงกนั  

 2.  ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบักำรศึกษำ
ต่ำงกนั มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนแตกต่ำงกนั 
 3.  ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ท่ีมีรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ต่ำงกนั มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนแตกต่ำงกนั 
 4.  ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบัชั้นยศต่ำงกนั         
มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนแตกต่ำงกนั 
 5.  ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ท่ีมีอำยรุำชกำรต่ำงกนั          
มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนแตกต่ำงกนั 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ผลกำรศึกษำท ำใหท้รำบระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ  
กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 และท ำใหท้รำบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของ
ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 จ ำแนกตำมปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.   ผลกำรวิจยัสำมำรถใชเ้ป็นแนวทำงในกำรปรับปรุงและพฒันำแรงจูงใจ 
ในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ใหสู้งข้ึน 
เพื่อใหก้ำรด ำเนินงำนบรรลุเป้ำหมำยท่ีวำงไว ้นอกจำกนั้นยงัสำมำรถน ำไปประยกุตใ์ชก้บั
หน่วยงำนอ่ืน ๆ ได ้
  

ขอบเขตในกำรวจิยั 
 1.  ขอบเขตดำ้นเน้ือหำ 
 กำรศึกษำวิจยัในคร้ังน้ี มุ่งศึกษำเก่ียวกบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ    
กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 โดยน ำทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 
1959, pp.113-115) มำศึกษำวิจยัในคร้ังน้ี  
 ส ำหรับตวัแปรท่ีใชใ้นกำรศึกษำวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
  1.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อำย ุระดบักำรศึกษำ รำยได้
เฉล่ียต่อเดือน ระดบัชั้นยศ และอำยรุำชกำร 
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  1.2  ตวัแปรตำม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบั
กำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ควำมส ำเร็จในงำนท่ีท ำ  
กำรไดรั้บควำมยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั ควำมรับผดิชอบ และควำมกำ้วหนำ้ 
และโอกำสเติบโตในกำรปฏิบติังำน 2) ปัจจยัค ้ำจุน ไดแ้ก่ เงินเดือน ควำมสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ และเพื่อนร่วมงำน นโยบำยและกำรบริหำร สภำพกำรท ำงำนและผลกระทบ 
ต่อครอบครัว และควำมมัน่คงในงำน 
 2.  ขอบเขตดำ้นประชำกร 
 ประชำกรท่ีใชใ้นกำรวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวน
ชำยแดนท่ี 12 จ ำนวน 857 คน ซ่ึงเป็นขำ้รำชกำรต ำรวจท่ีปฏิบติัหนำ้ท่ีอยูใ่นพื้นท่ีจริง (ขอ้มูล
อตัรำก ำลงัพล กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 ณ เดือนมีนำคม พ.ศ. 2558) ผูว้ิจยัท ำกำร
ก ำหนดกลุ่มตวัอยำ่ง ดว้ยวิธีใชสู้ตรกำรค ำนวณขนำดกลุ่มตวัอยำ่งของยำมำเน่ (Yamane) ธำนินทร์   
ศิลป์จำรุ, 2554, หนำ้ 45)ไดจ้  ำนวนกลุ่มตวัอยำ่ง 273 คน   
 3.  ขอบเขตดำ้นระยะเวลำ 
 กำรวิจยัในคร้ังน้ีใชผู้ว้ิจยัใชร้ะยะเวลำในกำรศึกษำตั้งแต่เดือนตุลำคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือน
กมุภำพนัธ์ พ.ศ. 2559 รวมระยะเวลำทั้งส้ิน 5 เดือน โดยใชเ้วลำในกำรเกบ็รวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่
วนัท่ี 1 ธนัวำคม พ.ศ. 2558 ถึงวนัท่ี 31 ธนัวำคม พ.ศ. 2558 เป็นเวลำทั้งส้ิน 1 เดือน  
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน หมำยถึง ส่ิงท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลมีพลงัหรือเกิด 
แรงขบัในกำรปฏิบติังำน ท ำใหเ้กิดควำมเตม็ใจและควำมทุ่มเทในกำรปฏิบติังำนส่งผล 
ต่อควำมส ำเร็จของงำนท่ีไดต้ั้งเป้ำหมำยไว ้ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ำจุน ซ่ึงแต่ละปัจจยั
สำมำรถใหค้วำมหมำยได ้ดงัน้ี 
  1.1  ปัจจยัจูงใจ หมำยถึง ปัจจยัท่ีสำมำรถจูงใจคนใหท้ ำงำนมีประสิทธิภำพมำกข้ึน 
ไดแ้ก่ ควำมส ำเร็จในงำนท่ีท ำ กำรไดรั้บควำมยอมรับนบัถือ  ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั   
ควำมรับผดิชอบ และควำมกำ้วหนำ้และโอกำสเจริญเติบโตในกำรปฏิบติังำน 
   1.1.1  ควำมส ำเร็จในงำนท่ีท ำ หมำยถึง กำรท่ีบุคคลมีควำมสำมำรถ 
ในกำรปฏิบติังำน โดยสำมำรถท ำงำนไดเ้สร็จส้ินทนัตำมก ำหนดเวลำ สำมำรถแกไ้ขปัญหำ 
ท่ีประสบในกำรท ำงำนไดเ้สมอ และสำมำรถคำดกำรณ์และป้องกนัปัญหำท่ีจะส่งผลกระทบ 
ต่อกำรท ำงำนในอนำคตไดเ้สมอ และท่ำนรู้สึกพอใจเม่ืองำนส ำเร็จตำมท่ีหวงัไว ้
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   1.1.2  กำรไดรั้บควำมยอมรับนบัถือ หมำยถึง กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือจำก
ผูบ้งัคบับญัชำ เพื่อนร่วมงำน ผูม้ำขอค ำปรึกษำ และจำกบุคคลในหน่วยงำนหรือบุคคลทัว่ไป ไดแ้ก่ 
ผูร่้วมงำนใหก้ำรยอมรับในควำมรู้ควำมสำมำรถของท่ำน และมกัแสดงควำมพึงพอใจ 
ในกำรปฏิบติังำนของท่ำนเสมอ ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนใหค้วำมไวว้ำงใจ และรับฟังขอ้เสนอ 
ของท่ำนในกำรปฏิบติังำนและมกัจะช่ืนชมท่ำนเม่ือปฏิบติังำนไดบ้รรลุผลส ำเร็จ 
   1.1.3  ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั หมำยถึง งำนท่ีปฏิบติัเป็นงำนท่ีทำ้ทำย
ควำมสำมำรถ งำนท่ีไดรั้บมอบหมำยเป็นส่วนหน่ึงของงำนท่ีปฏิบติั เป็นงำนท่ีตอ้งใชค้วำมคิดริเร่ิม
สร้ำงสรรค ์และช่วยส่งเสริมและพฒันำทกัษะ และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนของท่ำนใหสู้งข้ึน 
   1.1.4  ควำมรับผดิชอบ หมำยถึง กำรท่ีไดรั้บมอบหมำยใหรั้บผดิชอบงำนท่ีมี
ควำมส ำคญั มีควำมชดัเจนในอ ำนำจและหนำ้ท่ี มีปริมำณงำนท่ีเหมำะสม สำมำรถพิจำรณำ 
และตดัสินใจในงำนท่ีรับผดิชอบไดอ้ยำ่งเตม็ท่ี 
   1.1.5  ควำมกำ้วหนำ้และโอกำสเจริญเติบโตในกำรปฏิบติังำน หมำยถึง กำรได้
เล่ือนระดบัขั้นเงินเดือนตำมผลงำนท่ีปฏิบติั มีกำรเล่ือนต ำแหน่งใหสู้งข้ึนอยำ่งเหมำะสม  
โดยผูบ้งัคบับญัชำสนบัสนุนและเปิดโอกำสใหท่้ำนไดศึ้กษำเพื่อหำควำมรู้เพิ่มเติม  
  1.2  ปัจจยัค ้ำจุน หมำยถึง ปัจจยัท่ีอยูใ่นสภำพแวดลอ้มของกำรท ำงำน และท ำหนำ้ท่ี
ป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดควำมเบ่ือหน่ำยหรือไม่พึงพอใจในกำรท ำงำน ไดแ้ก่ เงินเดือน 
ควำมสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ และเพือ่นร่วมงำน นโยบำยและกำรบริหำร สภำพ
กำรท ำงำนและผลกระทบต่อครอบครัว และ ควำมมัน่คงในงำน 
   1.2.1  เงินเดือน หมำยถึง เงินเดือนและสวสัดิกำรท่ีขำ้รำชกำรไดรั้บมี 
ควำมเหมำะสมและบุคลำกรมีควำมพึงพอใจ ไดแ้ก่ กำรไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอต่อรำยจ่ำย 
ในครอบครัว เหมำะสมกบัควำมรู้ควำมสำมำรถและควำมรับผดิชอบในต ำแหน่งหนำ้ท่ีท่ีปฏิบติัอยู ่
กำรไดรั้บสวสัดิกำรอ่ืนเช่น ค่ำรักษำพยำบำล บำ้นพกัสวสัดิกำร ค่ำเล่ำเรียนบุตร มีควำมเหมำะสม 
   1.2.2  ควำมสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ เพื่อนร่วมงำน หมำยถึง 
กำรปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ และเพื่อนร่วมงำน ไดแ้ก่ กำรมีส่วน
ในกำรกระตุน้ใหบุ้คคลมีก ำลงัใจในกำรท ำงำน มีกำรยอมรับควำมคิดเห็น และขอ้เสนอแนะซ่ึงกนั
และกนั มีกำรใหค้วำมสนิทสนมและไวว้ำงใจในกำรปฏิบติังำนซ่ึงกนัและกนั 
   1.2.3  นโยบำยและกำรบริหำร หมำยถึง กำรจดักำรและบริหำรงำนขององคก์ำร 
ท่ีมีประสิทธิภำพ ไดแ้ก่ กำรมีนโยบำยท่ีชดัเจน ท ำใหส้ำมำรถปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งถูกตอ้ง ตรงตำม
เป้ำหมำยของหน่วยงำน โดยเปิดโอกำสใหบุ้คลำกรมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดนโยบำย  
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กำรปรึกษำหำรือและมีกำรแลกเปล่ียนขอ้มูลข่ำวสำรในกำรท ำงำน ส่งผลใหบุ้คลำกรมีควำมพอใจ
ในนโยบำยและกำรบริหำรจดักำรของหน่วยงำน 
   1.2.4  สภาพการท างานและผลกระทบต่อครอบครัว หมายถึง ความเหมาะสมทาง
กายภาพและส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน และความเหมาะสมของสภาพการท างานกบั 
ความเป็นส่วนตวัและครอบครัว ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวยความสะดวกเพยีงพอ มีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับการปฏิบติังานและใหบ้ริการประชาชนผูม้าติดต่ออยา่งเพยีงพอ 
และสามารถใชง้านได ้มีแสงสวา่งเพียงพอ และมีการระบายอากาศท่ีดี มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
และสะอาด มีพื้นท่ีเพยีงพอและมีความเป็นส่วนตวั สภาพการท างานไม่มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั 
และครอบครัว ท าใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างานในเวลาเดียวกนักบัการใชชี้วิตร่วมกบับุคคล
ในครอบครัวอยา่งมีความสุข 
   1.2.5  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท ำงำน และควำมยัง่ยนืของอำชีพ หรือควำมมัน่คงขององคก์ำร ไดแ้ก่ ต ำแหน่งหนำ้ท่ี 
กำรงำนท่ีปฏิบติัอยูมี่ควำมมัน่คง และจะสำมำรถท ำงำนไดจ้นกระทัง่เกษียณอำยรุำชกำร 
 2.  อำย ุหมำยถึง อำยเุตม็ปีของผูต้อบแบบสอบถำม  
 3.  ระดบักำรศึกษำ หมำยถึง ระดบักำรศึกษำสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถำม แบ่งเป็น 
ต ่ำกวำ่มธัยมปลำย/ เทียบเท่ำ มธัยมปลำย/ เทียบเท่ำ อนุปริญญำ/ ปวส./ เทียบเท่ำ ปริญญำตรี  
และสูงกวำ่ปริญญำตรี 
 4.  รำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน หมำยถึง รำยไดเ้ฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถำม เป็นรำยเดือน 
ก่อนหกัค่ำใชจ่้ำยต่ำง ๆ แบ่งเป็นต ่ำกวำ่ 10,000 บำท, 10,000-15,000 บำท,  
15,001 บำทข้ึนไป-20,000 บำท, 20,001 บำทข้ึนไป-25,000 บำท และ 25,001 บำทข้ึนไป 
 5.  ระดบัชั้นยศ หมำยถึง ระดบัชั้นยศของผูต้อบแบบสอบถำม แบ่งเป็น ระดบัชั้น
ประทวน และระดบัชั้นสญัญำบตัร 
 6.  อำยรุำชกำร  อำยรุำชกำรเตม็ปีของผูต้อบแบบสอบถำม   
 7.  ขำ้รำชกำรต ำรวจ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 12 หมำยถึง ขำ้รำชกำร 
ท่ีปฏิบติัหนำ้ท่ี ณ กองก ำกบักำรต ำรวจตระเวนชำยแดทนท่ี 12 อ ำเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12” ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
เพื่อเป็นกรอบในการศึกษาคน้ควา้ ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.3  ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.4  ลกัษณะของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.5  วิธีการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.6  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
  2.1  ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์
  2.2  ทฤษฎี REG ของแอลเดอร์เฟอร์ 
  2.3  ทฤษฎีเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยใ์นการปฏิบติังาน (ทฤษฎี X, Y)  
ของแมคเกรเกอร์  
  2.4  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 
  2.5  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด ์
  2.6  ทฤษฎีความคาดหวงัของวร์ูม 
 3.  ขอ้มูลทัว่ไปของต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
  3.1  ประวติัของกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
  3.2  โครงสร้างการบงัคบับญัชา 
  3.3  บทบาท อ านาจหนา้ท่ีของแต่ละฝ่าย 
  3.4  สวสัดิการในดา้นต่าง ๆ 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 ความหมายของค าวา่ แรงจูงใจ (Motivation) นั้น ไดมี้นกัวิชาการใหค้  านิยาม จ ากดั 
ความเอาไวห้ลายความหมายดว้ยกนั แต่โดยภาพรวมแลว้ มีเน้ือหาความหมายท่ีใกลเ้คียงกนั  
ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาและขออา้งอิงถึง ดงัน้ี 
 ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวิชา (2556, หนา้ 11) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวว้า่ แรงจูงใจ 
หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคลท่ีถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าท่ีเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ความตอ้งการ 
(Need & Desire) แรงขบั (Drive) ส่ิงจูงใจ (Motivation) การกระท า (Behavior) เป้าหมาย (Goal)  
เร่ิมพฤติกรรมก าหนดทิศทางท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Provides saris faction) เกิดเสริมแรง 
ของความตอ้งการซ่ึงก่อใหเ้กิดความตอ้งการท่ีน าไปสู่แรงขบัภายใน เพือ่แสดงพฤติกรรมออกมา 
 ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554, หนา้ 11) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวว้า่ แรงจูงใจ 
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของผูห้น่ึงผูใ้ดกต็าม ท่ีถูกกระตุน้ดว้ยทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 
เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใดออกมา ทั้งท่ีตั้งใจและไม่ตั้งใจเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้
 มนูญ ชุ่มใจ (2556, หนา้ 13) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวว้า่ แรงจูงใจเป็นแรงกดดนั
ภายในร่างกายท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในทางใดทางหน่ึง อนัมีสาเหตุเกิดจากร่างกาย 
หรือจิตใจท่ีมีความตอ้งการส่ิงนั้น ท่ีท าใหเ้กิดเป็นแรงผลกัดนัส าหรับบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรม 
เพื่อใหบ้รรลุตามความประสงคท่ี์ตอ้งการตามส่ิงจูงใจท่ีกระตุน้เหล่านั้น 
 อรรถพล สีหนาจ (2550, หนา้ 16) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ 
การกระตุน้จากส่ิงเร้าแลว้ท าใหเ้กิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะน าไปสู่จุดประสงคข์อง
ตนเองหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นพลงั และเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจน้ีอาจเกิดจาก
ส่ิงเร้า ภายในหรือภายนอกเพียงอยา่งเดียวหรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนักไ็ด ้และแรงจูงใจ 
ในการท างานคือ พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล หรืออินทรียซ่ึ์งกระตุน้ 
ใหเ้กิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตนเอง นั้น คือ ความสมัพนัธ์
ระหวา่ง ความตอ้งการแรงขบัและรางวลัอนัเป็นส่ิงล่อใจ รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าใหบุ้คคล
รักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไว ้แต่ละบุคคลจะเลือกแสดง เพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในแต่ละ
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีจะเป็นผลมาจากลกัษณะของบุคคล 
บรรยากาศ และสภาวะแวดลอ้มขององคก์าร 
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 วิเชียร วฒันะศิริ (2553, หนา้ 12-13) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวว้า่ แรงจูงใจ 
หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคล หรือภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า
เรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะน าไปสู่แรงขบัภายใน (Internal drive) ท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตามความตอ้งการของบุคคล 
 สมยั พลูเช้ือ (2553, หนา้ 12) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง  
การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้า ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อให้
บรรลุสู่จุดประสงคข์องตนเอง  
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในตวับุคคลท่ีถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ 
ก่อใหเ้กิดความตอ้งการของบุคคล ส่งผลใหเ้กิดแรงขบัภายใน (Internal drive) ใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตรงตามความตอ้งการของตนเอง 
 2.  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวิชา (2556, หนา้ 11) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง  
การท่ีร่างกายและจิตใจของบุคคลท่ีถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าท่ีเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ท าใหเ้กิด
พฤติกรรมก าหนดทิศทางท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Provides saris faction) เกิดแรงเสริม 
ของความตอ้งการ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความตอ้งการท่ีน าไปสู่แรงขบัภายใน (Internal drive) เพื่อแสดง
พฤติกรรมการท างานท่ีมีค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้ง ตรงเป้าหมายขององคก์าร การจูงใจเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท า
ใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระท าโดยก่อใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น แรงจูงใจ
จึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์รปฏิบติักิจกรรมไดส้ าเร็จตาม 
ความมุ่งหมายขององคก์ร 
 ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554, หนา้ 12) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมหรือใชค้วามพยายามในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีปรารถนา  
ซ่ึงแรงผลกัดนัน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลตอ้งการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง แรงจูงใจ 
เป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคคล กล่าวคือ ในการบริหารองคก์ารใด ๆ กต็าม
ผูบ้ริหารยอ่มตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความขยนัขนัแขง็ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 มนูญ ชุ่มใจ (2556, หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ การสร้างหรือการ
เกิดข้ึนของแรงจูงใจ แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีก าหนดเป้าหมายและทิศทางใหแ้ก่
การกระท าหรือพฤติกรรมของบุคคลในการปฏิบติังาน 
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 วิเชียร วฒันะศิริ (2553, หนา้ 12-13) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้า่ 
หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคล หรือภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า
เรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะน าไปสู่แรงขบัภายใน (Internal drive) ท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงเป้าหมายขององคก์าร การจูงใจเป็นส่ิงเร้า
ซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษา พฤติกรรมและการกระท า โดยก่อใหเ้กิดความ
ตอ้งการท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้ง ตามเป้าหมายขององคก์าร 
 สมยั พลูเช้ือ (2553, หนา้ 12) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้า ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุสู่
จุดประสงคข์ององคก์ร แรงจูงใจเป็นพลงัและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลท่ีส่งผลต่อ 
การปฏิบติัหนา้ท่ีตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร การท่ีบุคคลจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีนั้น 
จะตอ้งมีความตอ้งการเป็นพื้นฐาน โดยเร่ิมตน้จากความประสงคแ์ละปรารถนา ความอยากเป็น
เง่ือนไขก าหนดจุดมุ่งหมาย เป้าหมาย แรงจูงใจกจ็ะถูกกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมสนองตอบ
ส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถและบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลมีพลงัหรือ
เกิดแรงขบัในการปฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความเตม็ใจและความทุ่มเทในการปฏิบติังานส่งผลต่อ
ความส าเร็จของงานท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
 3.  ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวิชา (2556, หนา้ 14) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 
คือ การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก 
 1.  การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะท าบางส่ิงบางอยา่ง
ดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งล่อใด ๆ มากระตุน้การจูงใจประเภทน้ีมีคุณค่าต่อ 
การปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิง่ 
 2.  การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้จากภายนอก 
เพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของการกระตุน้การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย
หรือการคาดหวงัของบุคคลความกา้วหนา้ และเคร่ืองล่อต่าง ๆ 

 สุรางค ์โคว้ตระกลู (2544, หนา้ 169) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intensive motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากภายในตวับุคคล  
เป็นแรงขบัท่ีท าใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวงัรางวลัหรือแรงเสริมจากภายนอก  
เพราะเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสนใจของผูแ้สดงพฤติกรรม มองเห็นคุณค่าในตวัมนัเอง  
 



12 

มีความสุขหรือพึงพอใจในส่ิงนั้น ซ่ึงความรู้สึกมีความสุขนั้นเองท่ีเป็นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ี 
เขาไดรั้บ เช่น การเล่นวีดีโอเกม การร้องเพลงในหอ้งน ้า การเกบ็รักษาไดอาร่ีส่วนตวั เป็นตน้ 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extensive motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลจากภายนอก 
จูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมเป็นความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทน หรือรางวลัหรือ
ส่ิงของ เงิน ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีมาจากบุคคล ลกัษณะของเหตุการณ์ ส่ิงแวดลอ้มภายนอก เป็นตน้  
 มนูญ ชุ่มใจ (2556, หนา้ 14-15) ไดศึ้กษาถึงประเภทของการจูงใจ และพบวา่ การจูงใจ
นั้นแบ่งได ้2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหา
บางส่ิงบางอยา่งดว้ยตวัเอง โดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง โดยแรงจูงใจภายในน้ี 
จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร ซ่ึงแรงจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 
  1.1  ความตอ้งการ เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายในอนัจะท าใหเ้กิดแรงขบั 
ซ่ึงแรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและความพอใจ เช่น พนกังาน
ตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจใหพ้ยายามท าความเขา้ใจกบังานเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
ความส าเร็จท่ีตอ้งการ 
  1.2  ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกส านึกท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะช่วยเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานพอใจผูจ้ดัการและพอใจ 
ในวิธีการท างาน ท าใหเ้ขามีความตั้งใจในการท างานเป็นพิเศษ 
  1.3  ความสนใจพิเศษ การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ กจ็ดัวา่ 
เป็นแรงจูงใจท่ีท าใหเ้ราเกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ เช่น พนกังานมีความสนใจ 
เป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนตก์ลไก เขากจ็ะพยายามศึกษาและใชเ้วลาวา่งทดลองประดิษฐ์
ซ่ึงกจ็ะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้
 2.  แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บจากภายนอกใหม้องเห็น
จุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยแรงจูงใจน้ี
ไม่คงคนถาวรต่อพฤติกรรม ซ่ึงแรงจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
  2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ  
ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมีเป้าหมาย 
ท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
  2.2  ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บความกา้วหนา้
อยา่งไรจากการกระท านั้นยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น พนกังานเห็น
เพื่อนประสบความส าเร็จกา้วหนา้จากการท างาน กพ็ยายามใหเ้ป็นเช่นนั้นบา้ง  
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ท าใหมี้ก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึน
เช่น นกัปกครอง ผูจ้ดัการจะตอ้งมีบุคลิกภาพของนกับริหารหรือผูน้ าท่ีดี 
  2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลาย ๆ อยา่งท่ีจะก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหเ้กิด
พฤติกรรมข้ึน เช่น การใหร้างวลั อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากกระท าหรือการลงโทษ ซ่ึงจะกระตุน้
มิใหก้ระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขนั หรือแมแ้ต่
การทดสอบกจ็ดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 
 วิเชียร วฒันะศิริ (2553, หนา้ 15) ไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 1.  การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะท าบางส่ิงบางอยา่ง
ดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งล่อใด ๆ มากระตุน้การจูงใจประเภทน้ีมีคุณค่า 
ต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิง่ 
 2.  การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้จากภายนอก 
เพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของการกระตุน้ การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย
หรือการคาดหวงัของบุคคลความกา้วหนา้ และเคร่ืองล่อต่าง ๆ  
 สรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจนั้นสามารถแบ่งไดต้ามความปรารถนาท่ีเกิด 
ความตอ้งการท่ีมีแรงขบัจากทั้งภายในจิตใจและภายนอกจิตใจบุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจ 
ท่ีแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเขา้มากระทบใหเ้กิดแรงจูงใจ โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
แรงจูงใจภายใน เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งมีส่ิงใดมากระตุน้ใหเ้กิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ แรงจูงใจภายนอก เป็นสภาวะของบุคคลท่ีมีส่ิงเร้าหรือไดรั้บ 
การกระตุน้จากภายนอกเช่น เป้าหมาย การคาดหวงัของบุคคล ความกา้วหนา้ หรือส่ิงล่อใจต่าง ๆ 
เพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรม 
 4.  ลกัษณะของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 แรงจูงใจมีลกัษณะท่ีส าคญั 2 ประการ (มนูญ ชุ่มใจ, 2556, หนา้ 15)  
  4.1  มีการกระตุน้ หรือส่ิงเร้า (Energizing) แรงจูงใจเป็นส่ิงผลกัดนัหรือเร่งเร้า 
ใหบุ้คคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม หรือตอบสนอง เช่น การแข่งขนั เร้าใหเ้กิดแรงจูงใจ แรงจูงใจ
กระตุน้ใหอิ้นทรียมี์ความพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม การแข่งขนัจะกระตุน้ใหบุ้คคลอยูใ่นลกัษณะ
เตรียมพร้อมท่ีจะกระท าหรือแสดงพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจท่ีมีความเขม้แขง็มาก ๆ จะมีชีวิตชีวา
มากกวา่แรงจูงใจท่ีมีความเขม้แขง็นอ้ย 
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  4.2  มีการช้ีแนวทางหรือทิศทาง (Directing) แรงจูงใจจะเป็นส่ิงช่วยช้ีแนวทางให้
อินทรียแ์สดงพฤติกรรม หรือบอกแนวทางของพฤติกรรม เช่น การใหร้างวลัในการปฏิบติังาน 
“รางวลั” เป็นเคร่ืองช้ีบอกแนวทางใหบุ้คคลรู้วา่ ควรจะประพฤติตนอยา่งไรจึงจะไดร้างวลั 
 สรุปไดว้า่ ลกัษณะของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ  
มีการกระตุน้หรือมีส่ิงเร้า ผลกัดนัหรือเร่งใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น การแข่งขนัจะ
กระตุน้ใหบุ้คคลเตรียมพร้อมท่ีจะแสงดพฤติกรรม และมีการช้ีน าหรือมีทิศทางของการแสดงออก
ซ่ึงพฤติกรรม เช่น หากปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายจะไดรั้บรางวลั เป้าหมายจะเป็นทิศทาง 
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่การไดรั้บรางวลั เป็นตน้  
 5.  วิธีการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 นพพร ศุภพฒัน์ (2549, หนา้ 15-18) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นนามธรรมเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความรู้สึกและทศันคติของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ ไม่สามารถมองเห็นหรือวดัได้
โดยตรงเหมือนวดัขนาดหรือปริมาณของส่ิงของ ฉะนั้น การท่ีจะวดัระดบัแรงจูงใจไดจึ้งตอ้งอาศยั
วิธีทางออ้ม โดยการวดัเก่ียวกบัความรู้สึก ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานหรือองคก์ร เช่น สภาพ 
การปฏิบติังาน โอกาสความกา้วหนา้ ความเพียงพอของรายได ้สวสัดิการ ความมัน่คงในงาน  
เป็นตน้ ดงันั้น วิธีการแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังาน จึงมีวิธีส าคญัอยู ่4 วิธี คือ 
  5.1  การสังเกต (Observation) เป็นวิธีการท่ีง่ายและใชไ้ดผ้ลมากท่ีสุด ซ่ึงผูบ้ริหาร
สามารถปฏิบติัการไดอ้ยา่งกวา้งขวาง เพราะผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจปกครองบงัคบับญัชา 
และควบคุมงานอยูแ่ลว้ การสงัเกตอาจจะโดยอาศยั การร่วมสนทนา หรือสงัเกตการณ์ 
จากการปฏิบติังาน ดูพฤติกรรมท่ีแสดงออกแลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ จะท าใหท้ราบถึงภาวะ
ของแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งแน่นอน แต่ขอ้ควรระวงักคื็อ การแสดงออก หรือพฤติกรรม
ของคนบางคนอาจไม่แสดงออกมาจากใจจริงแต่เป็นการแสร้งท า 
  5.2  การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีช่วยใหฝ่้ายบริหารสามารถวดั
ระดบัแรงจูงใจของคนงาน และเป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ตวัเองไดม้าก 
การสัมภาษณ์อาจจะท าเป็นแบบมาตรฐาน โดยมีแบบสอบถามหรือค าถามเพื่อใชใ้นการสมัภาษณ์ 
รวมทั้งแบบฟอร์มท่ีใชก้ารบนัทึกการสมัภาษณ์ดว้ย หรืออาจเป็นการสมัภาษณ์ท่ีไม่ตอ้งมี
แบบฟอร์ม แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นอยูก่บัสถานการณ์และความเหมาะสม 
  5.3  การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) วิธีน้ีอาจเรียกวา่เป็นการส ารวจทศันคติ 
(Attitude servey) ของผูป้ฏิบติังานโดยอาศยัแบบสอบถามท่ีก าหนดข้ึนมาล่วงหนา้ เพือ่ใหรู้้ถึงท่าที
ของแรงจูงใจของคนงาน อาจมีทางเลือกท าได ้2 ทาง คือ อาจจา้งผูเ้ช่ียวชาญภายนอก มาท า 
การส ารวจหรืออาจท าเองโดยพนกังานในหน่วยงานเป็นผูรั้บผดิชอบ และระยะเวลาท่ีนิยมท ากนั 
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ควรมีการส ารวจปีละคร้ัง องคก์รประมาณ 2 ใน 3 จะจา้งผูเ้ช่ียวชาญภายนอกมาท าการส ารวจ 
เพราะผูต้อบแบบสอบถามจะเกิดความเช่ือถือและไม่เกรงใจท่ีจะตอบค าถามตามความเป็นจริง 
เน่ืองจากจะรู้สึกปลอดภยัวา่ค  าตอบของเขาจะถูกเกบ็เป็นความลบั แต่ความยุง่ยากกคื็อ  
การสร้างแบบสอบถามจะตอ้งใหค้รอบคลุมอยา่งทัว่ถึงและมีวตัถุประสงคจ์ะใหผู้ต้อบตอบอยา่งไร 
แต่วิธีน้ีไดรั้บความนิยมอยา่งกวา้งขวางวิธีหน่ึง 
  5.4  การเกบ็บนัทึก (Record keeping) การเกบ็บนัทึกจะอ านวยผลเป็นอยา่งมาก ถา้มี
การเกบ็ท่ีเป็นระเบียบ เพราะการเกบ็บนัทึกไดแ้ก่ การเกบ็รายงานเก่ียวกบัการปฏิบติังานของคนงาน
เก่ียวกบัผลผลิต ตน้ทุน บนัทึกการขาดงาน การมาท างานสาย การร้องทุกข ์หรืออ่ืน ๆ เพื่อใชเ้ป็น
หลกัฐานในการวดัแรงจูงใจของงานเพราะการบนัทึกต่าง ๆ จะแสดงใหเ้ห็นถึงท่าที 
และความคิดเห็นท่ีมีต่องานและองคก์ร 
 สรุปไดว้า่การวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นสามารถท าไดห้ลายวิธีข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์และความเหมาะสมของแต่ละองคก์รแต่วิธีท่ีไดรั้บความนิยม ประกอบดว้ย 4 วิธีไดแ้ก่ 
การสงัเกต การสมัภาษณ์ การออกแบบสอบถามและการเกบ็บนัทึกขอ้มูล ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยั
ไดใ้ชว้ิธีการออกแบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
 6.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 สมยั พลูเช้ือ (2553, หนา้ 14) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่องคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตอ้งประกอบไปดว้ย 
 1.  ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
 2.  ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
 3.  มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
 5.  มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
 6.  ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
 7.  มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาท่ีจะใชชี้วิตส่วนตวัอยา่งสมดุล 
 8.  มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสมัพนัธ์กนัในสงัคมอยา่งดี 
 จะเห็นไดว้า่ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลจะประกอบไปดว้ยส่ิงท่ี
ตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจของบุคคล 
 นอกจากนั้น สมยั พลูเช้ือ (2553, หนา้ 15-16) ยงัไดใ้หค้วามเห็นวา่แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีมี
ก าลงัทั้งกายและใจในการท างาน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ ดงัน้ี 
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 1.  งานแต่ละอยา่งนั้นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้น ใช่ทุกคนจะท าไดทุ้กอยา่ง  
บางคนจะท าเพราะเห็นวา่ดีกวา่ไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบน้ีท าใหค้นนั้นตอ้งขวนขวายหาความรู้
และท าใจใหรั้กงานมากกวา่ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหท้  างานไดดี้ 
 2.  ค่าจา้งท่ีน่าพอใจ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจใหค้นอยากท างาน หรือวา่ถา้รู้วา่ได้
ค่าตอบแทนมาก กย็ิง่อยากทุ่มเทงานใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อคน
ในการท่ีอยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินกไ็ม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจอยา่งเดียวท่ีท าใหค้นท างาน 
 3.  คนหรือผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกวา่ คือ “นาย” ต ่ากวา่ คือ 
“ลูกนอ้ง” เท่า ๆ กนั คือ “เพือ่นร่วมงาน” บุคคลดงักล่าวมีส่วนท าใหเ้ราอยากท างานหรืออยากหนี
งาน ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มนุษยช์อบอยูก่บัคนอ่ืน และไม่อยากแตกต่างกบัคนอ่ืน บางคร้ังจึงท าอะไร
ตามเพื่อน แมจ้ะฝืนใจท าเพือ่ใหเ้ขายอมรับกต็าม การใหเ้พื่อนยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากให้
ท างาน 
 4.  โอกาสการท างานใดกต็ามมีโอกาสท่ีจะไดรั้บความดีความชอบ ไดเ้ล่ือนต าแหน่งยอ่ม
เป็นแรงจูงใจอยากใหท้ างาน ซ่ึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรม โดยข้ึนอยูก่บัความดี 
(Merit system) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน 
 5.  สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐานไม่วา่จะในดา้นสถานท่ีท างานไม่วา่จะเป็นโตะ๊
ท างาน เกา้อ้ี หอ้งน ้า หอ้งรับประทานอาหาร ไฟฟ้า น ้ าประปา เป็นตน้ เป็นสภาพการท างานท่ีถูก
สุขลกัษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์ท างานครบถว้น เช่น เคร่ืองเขียน โทรศพัท ์โทรสาร  
เป็นตน้ 
 6.  สวสัดิการ หรือการใหบ้ริการท่ีจ าเป็นแก่ผูท่ี้ท  างาน ไม่วา่จะเป็นรถรับส่ง น ้ าด่ืม 
กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนสั บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ สวสัดิการท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจ 
ใหค้นอยากท างานเพราะมัน่ใจไดว้า่ ท างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดท้ิงเราในยามเราทุกขห์รือสุข 
 7.  การบริหารงาน เป็นระบบใหค้วามเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั เช่น 
การรับคนเขา้ท างานตามความสามารถ และเหมาะสมแก่ต าแหน่ง รวมทั้งมีการพิจารณาความดี
ความชอบ ความเป็นธรรม ไม่มีระบบกลัน่แกลง้หรือข่มขู่ใหเ้กิดความหวาดกลวั ยิง่ไปกวา่นั้น
องคก์รจะตอ้งมีแผนงาน โครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสมัฤทธ์ิผลได ้
 8.  ความมัน่คง โดยเฉพาะหากเป็นองคก์รท่ีไม่ลม้ง่าย ๆ จะท าใหผู้น้ าเกิดความมัน่ใจ 
และมีก าลงัใจท่ีจะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 
 9.  ความตอ้งการทางสงัคม ตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ปลอดภยัอยากรัก 
และอยากถูกรัก 
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 สุระเดช โงว้ศิริ (2550, หนา้ 25-26) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 
 1.  ความมัน่คงและปลอดภยั ไดแ้ก่ความมัน่คงในการทงาน ไดท้  างานตามหนา้ท่ี 
อยา่งเตม็ความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีความรู้นอ้ยหรือขาด
ความรู้ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงานมีความส าคญัส าหรับเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่
มีความส าคญัมากนกั และในคนท่ีอายมุากข้ึน จะตอ้งการความปลอดภยัสูงข้ึน 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การไดรั้บส่ิงตอบแทน
จากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวจิยัหลายเร่ืองสรุปวา่ การไม่มีโอกาสกา้วหนา้ 
ในการท างานยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงกวา่ผูห้ญิง และเม่ืออายุ
มากข้ึนความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีจะลดลง 
 3.  การจดัการและเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความพอใจต่อเพือ่นร่วมงานช่ือเสียงของสถาบนั
และการด าเนินงานภายในสถาบนัซ่ึงพบวา่คนมีอายมุากมีความตอ้งการในเร่ืองน้ีสูงกวา่คนอายนุอ้ย 
 4.  ค่าจา้ง มีความส าคญัคือ องคป์ระกอบทั้งหมดของคนงานชายจะเห็นวา่ค่าจา้ง 
เป็นส่ิงส าคญัส าหรับเขามากกวา่ผูท่ี้ท  างานในส านกังานหรือหน่วยงานรัฐ 
 5.  ลกัษณะของงานท่ีกระท า เป็นองคป์ระกอบสมัพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ 
ของผูป้ฏิบติั หากไดท้ างานตามท่ีเขาถนดักจ็ะเกิดความพอใจ 
 6.  ลกัษณะทางสงัคมของงาน ถา้งานใดผูป้ฏิบติัร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข กจ็ะเกิด
ความพอใจในงานนั้น 
 7.  การนิเทศงาน มีส่วนส าคญัท่ีจะท าใหผู้ร่้วมงานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ 
ต่องานได ้การนิเทศงานกเ็ป็นสาเหตุหน่ึงของการขาดงาน ออกจากงานได ้ในเร่ืองน้ีเขาพบวา่
ผูห้ญิงมีความรู้สึกไวต่อองคป์ระกอบน้ีมากกวา่ผูช้าย 
 8.  การติต่อส่ือสาร ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อมีความส าคญัมาก
ส าหรับผูท่ี้มีการศึกษา 
 9.  สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งน ้า ชัว่โมงในการทงาน  
มีงานวิจยัหลายอยา่งแสดงวา่สภาพการท างานมีความส าคญักบัผูห้ญิงมากกวา่ผูช้าย มีงานวิจยัหลาย
อยา่งแสดงวา่สภาพการท างานมีความส าคญักบัผูห้ญิงมากกวา่ผูช้าย ส่วนชัว่โมงการท างาน 
มีความส าคญัต่อผูช้ายมากกวา่ลกัษณะอ่ืน ๆ ของสภาพการท างานและในระหวา่งผูห้ญิงโดยเฉพาะ
ผูห้ญิงท่ีแต่งงานแลว้ จึงเห็นไดว้า่ชัว่โมงการท างานมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก 
 10.  ส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน  
การบริการและการรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุ เป็นตน้ 
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 สรุปไดว้า่ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีส าคญัท่ีท าให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน ไม่วา่จะเป็น ความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน โอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน เช่น การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การจดัการและเพื่อนร่วมงาน ค่าจา้ง ลกัษณะ
ของงานท่ีกระท า ลกัษณะทางสงัคมของงาน การติต่อส่ือสาร ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  
สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ และส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน เช่น เงินบ าเหน็จ
ตอบแทนเม่ือออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุ 
เป็นตน้ 
 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 1. ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s theory of growth motivation) 
 Maslow (1960) ไดก้ล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการและความตอ้งการของมนุษยไ์ม่มี 
ท่ีส้ินสุด ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ีความตอ้งการ 
ท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป ส่วนความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บ 
การตอบสนองจะยงัเป็นส่ิงจูงใจอยูแ่ละเม่ือความตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ความตอ้งการระดบัสูงกจ็ะเรียกร้องใหมี้การตอบสนองต่อไป มาสโลว ์ไดล้  าดบัความตอ้งการ 
ของมนุษยจ์ากระดบัต ่าไประดบัสูงได ้5 ขั้น ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ในการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร น ้ าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการ 
การพกัผอ่น และความตอ้งการทางเพศ 
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety needs) เม่ือไดรั้บการตอบสนองทาง
ร่างกายแลว้ ขั้นต่อไปคือ ความตอ้งการความปลอดภยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในชีวติ ไม่วา่จะเป็น
อาชีพ หรือการท างานเป็นความตอ้งการทุกอยา่งท่ีจะท าใหเ้กิดความปลอดภยัในชีวติทีเกิดข้ึนกบั
ร่างกาย ความมัน่คงในทางเศรษฐกิจ 
 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs or love needs) ขั้นน้ีเป็นความตอ้งการ 
ท่ีสูงข้ึน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม การใหผู้อ่ื้นรักใคร่เห็นความส าคญัของตน และเป็นท่ีรู้จกั
ของคนในสงัคม 
 4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม (Esteem needs or status needs)  
เป็นความตอ้งการในเร่ืองความรู้ความสามารถ รวมทั้งไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญจากบุคคลอ่ืน 
เก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเอง 
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 5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs)  
เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดเพื่อใหไ้ดทุ้กส่ิงท่ีปรารถนา เป็นความตอ้งการพิเศษซ่ึงคนธรรมดา
ส่วนมากมกัอยากได ้แต่ไม่สามารถเสาะหาได ้เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์คือ อยากให้
เกิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความตอ้งการของตน ดงัภาพ 
 

 
5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต 

(Self-actualization needs) 

 
4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม  

(Esteem needs or status needs) 

 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs or love needs) 

 2.  ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety needs) 

 

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) 
 

 
ภาพท่ี 2  ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์โดย มาสโลว ์(ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวิชา, 2556, หนา้ 16-20) 
 
 มาสโลว ์มีขอ้สงัเกตเก่ียวกบัความตอ้งการของคนท่ีมีผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาวา่
จะประกอบไปดว้ยหลกั 2 ประการ คือ 
 1.  หลกัการแห่งความขาดตกบกพร่อง (The deficit principle) ความขาดตกบกพร่อง 
ในชีวิตประจ าวนัของคนท่ีไดรั้บอยูเ่สมอ จะท าใหค้วามตอ้งการท่ีเป็นความพอใจของคนไม่เป็นตวั
จูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในดา้นนั้นอีกต่อไป คนเหล่าน้ีกลบัเกิดความพึงพอใจในสภาพท่ีเป็นอยู ่
ยอมรับและพอใจในความขาดแคลนต่าง ๆ ในชีวิตโดยถือเป็นเร่ืองธรรมดา 
 2.  หลกัการแห่งความกา้วหนา้ (The progression principle) กล่าวคือ ล าดบัขั้นความ
ตอ้งการทั้ง 5 ระดบั จะเป็นไปตามล าดบัท่ีก าหนดไวจ้ากระดบัต ่าไปหาระดบัสูง และความตอ้งการ
ของคนในแต่ละระดบัจะเกิดข้ึนไดก้ต่็อเม่ือ ความตอ้งการของระดบัต ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองจน
เกิดความพึงพอใจ 
 จากทฤษฎีดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความตอ้งการ
ไมเท่าเทียมกนั ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจของแต่ละคน จะเร่ิมตน้จากความตอ้งการขั้นพื้นฐาน คือ 
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ความตอ้งการทางร่างกายซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่ี เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค และท่ีอยู่
อาศยั เพื่อความอยูร่อดของชีวิต เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวแลว้ จึงจะมี 
ความตอ้งการในล าดบัขั้นต่อไป เพราะฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจนั้น 
จะตอ้งสนองตอบตามล าดบัขั้นของความตอ้งการและเม่ือไดรั้บการตอบสนองส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ
แลว้ กไ็ม่สามารถจูงใจในส่ิงเหล่านั้นไดอี้ก กต็อ้งสร้างแรงจูงใจในล าดบัขั้นของความตอ้งการขั้น
ต่อไป เม่ือประยกุตก์บัการสร้างความพึงพอใจในการใหบ้ริการ ผูม้าใชบ้ริการกย็อ่มมีความตอ้งการ
ตามล าดบัข้ึนความตอ้งการเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้กจ็ะมีความตอ้งการในล าดบัต่อไป 
 2.  ทฤษฎ ีREG ของ Alderfer’s 
 Alderfer’s (1992 อา้งถึงใน ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู, 2554, หนา้ 15-16) ไดจ้  าแนก 
ความตอ้งการของมนุษย ์โดยน าพื้นฐานความรู้มาจากทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg มาสร้าง
รูปแบบการจูงใจใหม่ท่ีคลา้ยคลึงกนั จ าแนกความตอ้งการออกเป็น 3 ประการ คือ  
 1.  ความตอ้งการความอยูร่อด (Existence needs) เป็นความตอ้งการทางร่างกายใน 
การด ารงชีวิต ดว้ยส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้  
หรือในองคก์ารกเ็ป็นค่าจา้ง โบนสั ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างานท่ีดี และสญัญาจา้ง  
เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ์ (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการมีมิตรภาพ 
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร หรือความตอ้งการทุกชนิดในเชิงมนุษยสมัพนัธ์ 
 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันา 
เปล่ียนแปลงสภาพ และความเติบโตกา้วหนา้ในการท างาน ความอยากเป็นผูริ้เร่ิมบุกเบิก  
ท าการขยายขอบเขตอ านาจใหก้วา้งออกไป การพฒันาเติบโตดว้ยความรู้ความสามารถ  
น ามาซ่ึงความเจริญกา้วหนา้ในองคก์าร 
 ทฤษฎีจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ กล่าวถึงความตอ้งการ มีสมมุติฐานท่ีส าคญั  
3 ประการ ท่ีมีส่วนคลา้ยคลึงและแตกต่างจากทฤษฎีของ มาสโลว ์คือ 
 1.  หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้น 
จะมีอยูสู่ง เช่น หากเงินเดือนมีนอ้ย ความตอ้งการดา้นน้ีจะสูง เป็นตน้ 
 2.  หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ไดรั้บตอบสนองมากพอแลว้ จะท าใหค้วาม 
ตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งข้ึนไปมีมากยิง่ข้ึน เช่น ไดรั้บค่าจา้งมากพอแลว้ กจ็ะตอ้งการยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงานมากข้ึน เป็นตน้ 
 3.  หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดั ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย กจ็ะท า
ใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีต ่ากวา่ลงไปมีความส าคญัมากข้ึน เช่น ไม่มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ 
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ท่ีทา้ทายมากข้ึนได ้กจ็ะหนัมาสนใจและตอ้งการความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึน เป็นตน้ 
จากสมมุติฐานน้ีเห็นไดว้า่ สองประการแรกคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow’s need hierarchy) ส่วนประการท่ีสามแตกต่างกนั กล่าวคือ มาสโลวเ์นน้การไดรั้บ 
การตอบสนองเป็นขั้น ๆ และกา้วหนา้เร่ือยไป แต่ทฤษฎีจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s 
existence relatedness growth theory) สามารถจะถอยหลงัได ้โดยความตอ้งการใดไม่ไดรั้บ 

การตอบสนอง กจ็ะยอ้นกลบัไปหาความตอ้งการระดบัต ่าทนัที 
 3.  ทฤษฎเีกีย่วกบัธรรมชาตขิองมนุษย์ในการปฏิบัติงาน (ทฤษฎ ีX, Y) ของแมคเกรเกอร์  
 McGregor (1960, pp. 33-57) ไดเ้สนอทฤษฎี X และ Y ข้ึน แนวความคิดเก่ียวกบัทฤษฎีน้ี
มีขอ้สมมติฐานท่ีวา่ ลกัษณะธรรมชาติของมนุษยมี์ทั้งท่ีตั้งใจท างาน และไม่ตั้งใจท างาน 
 สมมติฐานของทฤษฎี X มี ดงัน้ี 
 1.  มนุษยมี์สญัชาตญาณท่ีจะหลีกเล่ียงงานทุกอยา่งเท่าท่ีท าได ้
 2.  เน่ืองจากไม่ชอบท างาน จึงตอ้งการใชอ้  านาจบงัคบั ควบคุม แนะน า และขูว่า่จะ
ลงโทษ 
 3.  ชอบใหผู้อ่ื้นแนะน าทางในการท างาน หรือหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ และตอ้งการ
ความปลอดภยั 
 สมมติฐานของทฤษฎี Y มีดงัน้ี 
 1.  ความพยายามของมนุษยท์างกายภาพและทางใจต่องาน มีมากเท่ากบัการเล่น 
และการพกัผอ่น 
 2.  การควบคุมและการบงัคบับญัชาภายนอก ไม่ใช่วิธีเดียวท่ีจะท าใหก้ารท างานบรรลุ
วตัถุประสงค ์เพราะคนยอ่มจะท างานดว้ยความเป็นตวัของตวัเอง 
 3.  มนุษยมี์ความสนใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามความตั้งใจ 
 4.  คนเราไม่เรียนรู้แต่เพียงการยอมรับผดิเท่านั้น หากแต่ยงัแสวงหาความรับผดิชอบ
เพิ่มข้ึนอีกดว้ย 
 5.  มนุษยมี์ความสามารถในการใชค้วามคิด จินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิด
ริเร่ิมแกปั้ญหาต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นทุกคนในทางสงัคมปัจจุบนัน้ี แต่ละคนมีโอกาสแสดง
ความสามารถเพียงส่วนหน่ึงเท่านั้น 
 แมคเกรเกอร์ ช้ีใหเ้ห็นวา่การจูงใจคนนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งใชท้ฤษฎี Y และตอ้งมองคน 
ในแง่ดี เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามสามารถของตนอยา่งเตม็ท่ี การใชท้ฤษฎี Y จะจูงใจ
คนไดม้ากกวา่ทฤษฎี X แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่ จะละเลยต่อการควบคุมงานโดยส้ินเชิง 
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 4.  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, pp. 113-115) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลในองคก์ร ทฤษฎีน้ีมีช่ือเรียกแตกต่างกนั บางทีกเ็รียกวา่ 
Motivation-maintenance theory และ Dual factor theory ท่ีมาของทฤษฎีน้ี มาจาก เฮิร์ซเบิร์ก  
และคณะ (Herzberg and others) ไดศึ้กษาคน้ควา้เม่ือประมาณปี ค.ศ. 1959 โดยวิธีการสัมภาษณ์นกั
บญัชีและวิศวกร 200 คน จากภาคธุรกิจ และภาคอุตสาหกรรม ท่ีเมืองพิทสเบิร์ก มลรัฐเพนซิลเวเนีย 
สหรัฐอเมริกา ไดข้อ้สรุปวา่ คนเรามีความตอ้งการท่ีแยกจากกนัโดยอิสระอยู ่2 ประเภท ท่ีไม่ข้ึนอยู่
ระหวา่งกนั และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนในการท างานดว้ยการคน้พบวา่เม่ือคนมี
ความรู้สึกไม่พอใจต่องาน กจ็ะพดูถึงสภาพแวดลอ้มการท างานในทางลบเม่ือคนมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
การท างาน พวกเขาจะพูดถึงงานในทางบวก เฮิร์ซเบิร์ก ไดจ้  าแนกประเภทของสองปัจจยั คือ ปัจจยั
จูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ประเภทปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจ 
คนใหท้ างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่วนประเภทปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) เป็นปัจจยั 
ท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มของการท างาน และท าหนา้ท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความเบ่ือหน่ายหรือ 
ไม่พึงพอใจในการท างาน ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) มี 5 ประการ คือ 
  1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท า (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถใน
การแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ 
ในผลงานท่ีท าส าเร็จนั้นเป็นอยา่งยิง่ 
  1.2  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา และจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลทัว่ไป 
การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ  
หรือแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นลกัษณะงานท่ีท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัผู ้
เดียว 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดเ้ล่ือนระดบัขั้น การเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรม และดูงาน 
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 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) มี 9 ประการ คือ 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ึนเงินเดือนในหน่วยงานนั้น 
เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
  2.2  โอกาสท่ีจะไดก้า้วหนา้ในอนาคต (Possibility growth) หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน การไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ  
และทกัษะจากการปฏิบติังาน 
  2.3  ความสมัพนัธ์กบั เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation peers) หมายถึง  
การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นปฏิกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  2.4  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคม  
มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 
  2.5  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา 
มีความรู้ความสามารถในการปกครอง ไม่มีอคติ ยติุธรรม รวมทั้งมีความสามารถเป็นผูน้ าทาง
วิชาการและ เทคโนโลยไีด ้
  2.6 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและบริหารงานขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
  2.7 สภาพเง่ือนไขในการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการสอน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่าง ๆ 
  2.8  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยท่ีท างาน ไปในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัว ท าใหเ้ขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
  2.9  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ 
ความมัน่คงในการท างาน และความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 Herzberg (1959) มีความเห็นวา่ ส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความพึงพอใจ (Satisfaction) ไม่ใช่ 
ความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) การขจดัส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจออกไปได ้ไม่จ าเป็นวา่ 
จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจข้ึนมาแทนท่ี เป็นแต่เพยีงท าใจใหเ้ป็นกลาง คือ ยงัยนิดีท่ีจะท างานต่อไป 
ตามความคิดเห็นน้ี เป็นความเห็นวา่ ส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความพึงพอใจ คือ “ไม่มีความพึงพอใจ”  
(No satisfaction) และส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความไม่พึงพอใจ คือ “ไม่มีความไม่พึงพอใจ”  
(No dissatisfaction) ทฤษฎีสองปัจจยั ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั 
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ค ้าจุน โดยปัจจยัจูงใจจะเป็นส่ิงกระตุน้ใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในงานท่ีท า ส่วนปัจจยัค ้าจุนจะเป็นส่ิงป้องกนัหรือค ้าจุนไม่ใหบุ้คลากรเบ่ืองาน  
และเกิดความทอ้ถอยไม่อยากท างาน 
 5.  ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเคลนแลนด์ (McCleland’s Achievement Motivation 
Theory) 
 McClelland (1969, pp. 205-258) ไดท้  าการทดลองเพื่อหาทางวดัความตอ้งการต่าง ๆ  
ของคน โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเรียกวา่ The mactic appreciation test หรือ เรียกช่ือยอ่วา่ TAT ใชว้ิธีให้
คนดูภาพถ่ายแลว้เขียนทศันะวา่เขามองเห็นอยา่งไรต่อภาพถ่ายนั้น บางทีเรียกวา่ โปรเจคทีฟ เทสท ์
(Profective test) เดวิด แมค็เคิลแลนด ์ไดแ้บ่งผลการศึกษาขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดสอบออกเป็น  
3 เร่ือง แต่ละเร่ืองจะมีลกัษณะตรงกนัเก่ียวกบัความตอ้งการของคน ซ่ึงมีความตอ้งการอยู ่ 
3 ประการ คือ  
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement: nAef) เป็นความตอ้งการท่ีท า
บางอยา่งใหดี้ข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน ตอ้งการท่ีจะแกปั้ญหาต่าง ๆ และตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัท่ีได้
จากผลงาน 
 2.  ความตอ้งการผกูพนั (Needs for affiliation: nAef) เป็นความตอ้งการท่ีจะสร้าง 
ความเป็นมิตรและสมัพนัธภาพท่ีอบอุ่นกบับุคคลอ่ืน 
 3.  ความตอ้งการมีอ านาจบารมี (Needs for power: nPower) ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะ
ควบคุมผูอ่ื้น การใหคุ้ณใหโ้ทษแก่ผูอ่ื้น และการมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในบุคคลอ่ืน  
 พื้นฐานทฤษฎีแมคเคลนแลนด ์จะข้ึนอยูก่บัเวลาและเหตุผลของประสบการณ์ชีวติ 
ของบุคคล คนจะถูกกระตุน้ดว้ยความตอ้งการต่าง ๆ และแต่ละความตอ้งการจะมีเหตุผลต่อ 
ความพอใจในการปฏิบติังานของเขา ทฤษฎีน้ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 
ความตอ้งการของตนและคนอ่ืนเป็นอยา่งดี สามารถสร้างงานและปรับสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ใหส้นองความตอ้งการทั้งสามดา้นของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม นกัวิชาการบางท่านใหค้วามเห็น
เก่ียวกบัทฤษฎีของแมคเคลนแลนดว์า่ ทฤษฎีน้ีช่วยอธิบายความตอ้งการของคนได ้2 ประการ คือ 
 ประการท่ี 1 ความตอ้งการ nAch: nAef และ nPower เป็นองคป์ระกอบของความตอ้งการ
ท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัและคลา้ย ๆ กบัล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ซ่ึงจะช่วยใหผู้บ้ริหาร
เขา้ใจบุคคลในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน การยดึถือทฤษฎีเป็นหลกัในการปฏิบติัจะใหป้ระโยชน์กบั
ผูบ้ริหารมาก และหากความตอ้งการแต่ละดา้นไดรั้บการตอบสนองอยา่งตรงเป้าหมาย กจ็ะท าให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
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 ประการท่ี 2  ถา้ความตอ้งการดงักล่าวไดรั้บความสนใจและเอาใจใส่จากผูบ้ริหาร  
อยา่งจริงจงักอ็าจท าใหค้นในองคก์ารสามารถก าหนดขอบเขตความตอ้งการของคนในอนัท่ีจะ 
ท างานในรูปแบบต่าง ๆ ใหส้ าเร็จได ้
 จากผลการศึกษาของเดวิด แมคเคลนแลนด ์สรุปไดว้า่ ความส าเร็จของงานจะเก่ียวกบั
การกระตุน้ความตอ้งการ nAch เป็นส าคญั บุคคลเม่ือไดรั้บการตอบสนองดา้น nAch สามารถ
ท างานไดส้ าเร็จจะช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจและการบริหารจดัการของผูบ้ริหารไดผ้ลส าเร็จไปดว้ย 
 6.  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวูร์ม (Vroom’s expectancy theory) 
 Vroom (1964, pp. 112-115) ไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน 
ของบุคคลวา่ บุคคลจะประเมินความเป็นไปไดข้องผลท่ีเกิดข้ึน แลว้จึงด าเนินการปฏิบติัตามท่ีตน
คาดหวงัไว ้เขาไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ การจูงใจข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลต่อผลท่ีเกิดข้ึน ทฤษฎี 
การคาดหวงัของวร์ูมน้ี ไดท้  านายวา่บุคคลจะร่วมกิจกรรมท่ีเขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บรางวลัหรือ 
ส่ิงต่าง ๆ ตามท่ีปรารถนา วร์ูม ใชค้  าวา่ วาเลนซ์ (Valance) ในทฤษฎีน้ีหมายถึง ความอยากท่ีจะท า
ส่ิงนั้น ๆ ถา้มีความหมายอยากมากกวา่ความไม่อยาก ระดบัค่าของวาเลนซ์เป็นบวก แต่ถา้บุคคล 
ท่ีมีความรู้สึกเฉย ๆ ระดบัความวาเลนซ์จะเป็นศูนย ์วร์ูม เปรียบเทียบวา่การกระท าของบุคคล 
ท่ีจะไปสู่จุดท่ีคาดหวงันั้น เป็นกลไกไปสู่ความส าเร็จ 
 ส าหรับความเช่ือท่ีวา่พฤติกรรมจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ั้น วร์ูม เรียกวา่  
ความคาดหวงั (Expectancy) วร์ูมไดส้รุปทฤษฎีของเขาเป็นสูตร ดงัน้ี 
 แรงจูงใจ   = ความอยาก × ความคาดหวงั 
 (Motivational force) = (Valance)   ×  (Expectancy) 
 จากแนวความคิดน้ีจะเห็นวา่ การปฏิบติังานของบุคคลจะไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากส่ิง
ท่ีคาดหวงัวา่จะเกิดข้ึนกบัเขา ซ่ึงอาจจะเป็นรางวลัหรือการลงโทษกไ็ด ้ดงันั้น การท่ีจะท าความ
เขา้ใจเร่ืองการจูงใจ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงการรับรู้ของปัจจยับุคคลวา่เขาท าส่ิงน้ีแลว้จะคุม้ค่า
หรือไม่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะมีความคาดหวงั และมีความอยากเฉพาะตน เป็นกลไกแสดง 
พฤติกรรม ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าทฤษฎีการคาดหวงัของวร์ูมไปวิเคราะห์การท างาน 
ของพนกังานในองคก์รได ้
 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจทั้ง 6 ทฤษฎี ผูว้ิจยัพบวา่มีทฤษฎีท่ีมี 
ความคลา้ยคลึงกนั 3 ทฤษฎีคือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎี REG ของ 
อลัเดอร์เฟอร์ และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์กโดยช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของความตอ้งการ 
ท่ีเป็นแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ ผูว้ิจยัจึงขอสรุปทฤษฎีทั้ง 3 ทฤษฎี ซ่ึงเป็นท่ีมาของตวัแปรตาม 
ท่ีใชศึ้กษาในการวิจยัคร้ังน้ี ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  สรุปทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเป็นท่ีมาของตวัแปรตาม  
 

Herzberg: ทฤษฎสีองปัจจัย Alderfer: ทฤษฎ ีREG 
Maslow: ทฤษฎลี าดบัขั้น 

ความต้องการ 
1.  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
   1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท า    
   1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
   1.4  ความรับผิดชอบ 
   1.5  ความกา้วหนา้    

ความตอ้งการ 
ความเจริญกา้วหนา้ 
(Growth needs) 
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
(Relatedness needs) 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความส าเร็จในชีวิต 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ 
การยกยอ่งในสังคม 
ความตอ้งการทางดา้นสังคม 

2.  ดา้นปัจจยัค ้าจุน 
   2.1 เงินเดือน  
   2.2  โอกาสท่ีจะไดก้า้วหนา้ 
ในอนาคต 
   2.3  ความสัมพนัธ์กบั 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงาน 
   2.4  สถานะทางอาชีพ 
   2.5  วิธีการปกครองบงัคบั
บญัชา 
   2.6  นโยบายและการบริหาร 
   2.7  สภาพเง่ือนไขในการ
ท างาน 
   2.8  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
   2.9  ความมัน่คงในงาน    

ความตอ้งการความอยูร่อด 
(Existence needs) 

ความตอ้งการความมัน่คง 
และปลอดภยัความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย 

 
 จากตารางท่ี 1 จะเห็นไดว้า่ ทั้ง 3 ทฤษฎีดงักล่าว เป็นทฤษฎีท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญั 
ของแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ เม่ือพิจารณาแลว้ผูว้ิจยัเห็นวา่ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก  
มีความละเอียดและชดัเจนมากกวา่ทฤษฎีอ่ืน ผูว้ิจยัจึงใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก มาสรุป 
และใชศึ้กษาในคร้ังน้ี โดยบูรณาการตวัแปรท่ีมีความหมายใกลเ้คียงกนัและสามารถรวมกนัได ้
มารวมเป็นตวัแปรเดียวกนั มีรายละเอียด ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2  ท่ีมาของตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษา ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 
 

ทฤษฎสีองปัจจัย 
ของเฮิร์ซเบิร์ก 

ตวัแปรที่สามารถรวมกนัได้ ตวัแปรที่ใช้ในการศึกษา 

1.  ปัจจยัจูงใจ  1.  ปัจจยัจูงใจ 
   1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท า   -    1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท า 
   1.2  การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ 

2.4  สถานะทางอาชีพ    1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

   1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  -    1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
   1.4  ความรับผิดชอบ -    1.4  ความรับผิดชอบ 
   1.5  ความกา้วหนา้   2.2  โอกาสท่ีจะไดก้า้วหนา้ 

ในอนาคต 
   1.5  ความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังาน 

2.  ปัจจยัค ้าจุน  2.  ปัจจยัค ้าจุน 
   2.1  เงินเดือน  -    2.1  เงินเดือน 
   2.2  โอกาสท่ีจะไดก้า้วหนา้ใน
อนาคต 

- - 

   2.3  ความสัมพนัธ์กบั 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน 

-    2.2  ความสัมพนัธ์กบั ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

   2.4  สถานะทางอาชีพ  - - 
   2.5  วิธีการปกครองบงัคบั
บญัชา  

- - 

   2.6  นโยบายและการบริหาร    2.5  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา    2.3  นโยบายและการบริหาร 
   2.7  สภาพเง่ือนไขใน 
การท างาน  

  2.8  ความเป็นอยูส่่วนตวั    2.4  สภาพการท างานและผลกระทบ 
ต่อครอบครัว 

   2.8  ความเป็นอยูส่่วนตวั - - 
   2.9  ความมัน่คงในงาน    -    2.5  ความมัน่คงในงาน    

 

 จากตารางท่ี 2  สรุปไดว้า่ ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 1) ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 
ความส าเร็จในงานท่ีท า การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ 
และความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน 2) ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย เงินเดือน 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน นโยบายและการบริหาร สภาพ
การท างานและผลกระทบต่อครอบครัว และ ความมัน่คงในงาน 
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ข้อมูลทัว่ไปของต ารวจกองก ากบัการตระเวนชายแดนที่ 12 
 1.  ประวัติของกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 
    ภายหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ยติุลงในปี พ.ศ. 2488 กลุ่มประเทศในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้กต็อ้งเผชิญหนา้กบัภยัคุกคาม จากฝ่ายคอมมิวนิสตท่ี์พยายามจะแพร่ 
ขยายอิทธิพลใหค้รอบคลุมภูมิภาคแถบน้ีปัญหาความขดัแยง้การต่อสูก้นัดว้ยก าลงัอาวธุจึงปรากฏ
ข้ึนอยา่งกวา้งขวาง 
       จากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในประเทศเพื่อนบา้นโดยรอบขณะนั้น ท าใหรั้ฐบาล 
มีความตระหนกัวา่ประเทศไทยจ าเป็นท่ีจะตอ้งหามาตรการในการป้องกนัและรักษาสถานการณ์
บริเวณแนวชายแดน เพื่อป้องกนัมิใหภ้ยัคุกคามต่าง ๆ เกิดข้ึนในพื้นท่ีของประเทศไทยได ้ 
การท่ีจะมอบหมายใหห้น่วยทหารท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น ปฏิบติัหนา้ท่ีในบริเวณแนวชายแดนกข็ดัต่อ
สนธิสญัญาระหวา่งไทยกบัฝร่ังเศสท่ีระบุหา้มมิใหน้ าก าลงัทหารไปวางไว ้ในระยะ 25 
กิโลเมตร จากแนวแบ่งเขตชายแดน ไทย-ลาว และกมัพชูา และหากจะพิจารณาใชก้ าลงัต ารวจภูธร
เขา้ปฏิบติัภารกิจดงักล่าวต ารวจภูธรกมี็ภารกิจหนา้ท่ีในการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม 
และการรักษาความสงบเรียบร้อย และการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน
จนไม่มีก าลงัเพียงพอท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในบริเวณแนวชายแดนได ้
 ในท่ีสุด รัฐบาลกไ็ดพ้ิจารณาจดัตั้งหน่วยก าลงั “ต ารวจตระเวนชายแดน”  
ข้ึนในปี พ.ศ. 2494 โดยก าหนดใหห้น่วยจะตอ้งมีคุณลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 
              1.  สามารถท าการรบไดอ้ยา่งทหาร 
 2.  สามารถป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมไดอ้ยา่งต ารวจ 
 3.  สามารถด าเนินการพฒันาและช่วยเหลือประชาชนไดเ้ช่นเดียวกบัขา้ราชการพลเรือน 
              กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12ไดก้ าเนิดข้ึนเป็นคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2494  
โดยมีส านกังานแห่งแรกตั้งอยูท่ี่ถนนเศรษฐศิริ กรุงเทพฯ ภายใตช่ื้อหน่วยวา่ “กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดน เขต 1” 
               ปี พ.ศ. 2500  มีสถานการณ์ภายในประเทศ เป็นผลใหก้องบญัชาการต ารวจตระเวน
ชายแดน เปล่ียนช่ือเป็น “ต ารวจภูธรชายแดน” (ภ.ชด.) ข้ึนตรงต่อกองบญัชาการต ารวจภูธร 
               ปี พ.ศ. 2503 กรมต ารวจแบ่งพื้นท่ีการบงัคบับญัชาของหน่วย บช.ภ. และภ.ชด.  
ใหส้อดคลอ้งกบัเขตการบงัคบับญัชา จึงเป็นผลให ้กก.ตชด.เขต 1 เปล่ียนช่ือเป็น “กก.ชด.เขต 2”
และไดย้า้ยท่ีตั้งหน่วยมาประจ าท่ี อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัปราจีนบุรี โดยใชส้ านกังานอาคาร
กองร้อย อส. อ าเภออรัญประเทศ เป็นอาคารท่ีท าการแห่งแรก โดยมี พ.ต.ท.อุดม รักษพ์ลเดช  
เป็น ผกก.ชด.เขต 2 ท่านแรก 
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 ปี พ.ศ. 2509 ไดด้ าเนินการขออนุมติัยา้ยส านกังาน จากกองร้อย อส. 
อ าเภออรัญประเทศ ไปตั้งท่ีบริเวณหลกั กม.ท่ี 4-5 ของ ถนนธนะวิธี เลขท่ี 204 หมู่ 4 ต าบลบา้น
ใหม่หนองไทร อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ บนท่ีดินราชพสัดุ เน้ือท่ีรวม 1,965 ไร่ 
               ปี พ.ศ. 2510 ไดรั้บงบประมาณจากกรมต ารวจมาด าเนินการก่อสร้างอาคารท่ีท าการ
แห่งใหม่แลว้เสร็จในปี พ.ศ. 2510 โดยมี พ.ต.ท.อรัญ สมบูรณ์สุข เป็น ผกก.ชด.เขต 2 
                ปี พ.ศ. 2511 สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ไดท้รงพระกรุณาเสดจ็ 
พระราชด าเนินมาประกอบพิธีเปิดอาคารท่ีท าการ กก.ชด.เขต 2 เม่ือวนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2511 
                ปี พ.ศ. 2515  มีประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 130 ลงวนัท่ี 22 เมษายน พ.ศ. 2515 จดัตั้ง
กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน (บช.ตชด.) เป็นหน่วยข้ึนตรงต่อกรมต ารวจ มีผลให ้กก.ชด.
เขต2 เปล่ียนช่ือหน่วยเป็น “กก.ตชด.เขต 2” 
                ปี พ.ศ. 2526  พ.ต.อ.ทองอุณห์ เจริญสม ผกก.ตชด.เขต 2 ไดข้ออนุมติัยา้ยท่ีท าการ 
ของหน่วยไปตั้งท่ี บา้นทุ่งนางาม (หวัหนอง) อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ไดรั้บพระราชทานนาม
หน่วยวา่ “ค่ายเจา้พระยาบดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี)” 
             พระบรมโอรสาธิราชสยามมกฎุราชกุมาร ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ เสดจ็ 
พระราชด าเนินมาทรงประกอบพิธีเปิดป้ายช่ือค่ายและเปิดอนุสาวรียเ์จา้พระยาบดินทรเดชา 
ในวนัท่ี 17 ตุลาคม พ.ศ. 2527 
           ปี พ.ศ. 2529  ไดมี้พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรมต ารวจ กระทรวงมหาดไทย    
(ฉบบัท่ี 14) พ.ศ. 2529 แบ่งส่วนราชการในสงักดั บช.ตชด. เป็นผลให ้กก.ตชด.เขต 2 หมดสภาพ
ไป และเกิดหน่วยงานข้ึนใหม่ 2 หน่วย ตั้งแต่ 12 ธนัวาคม พ.ศ. 2529 ดงัน้ี     
                 1.  กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 11 ตั้งอยูท่ี่ค่ายเจา้พระยาบดินทรเดชา  
(สิงห์ สิงหเสนี) อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี (กก.ตชด.เขต 2 เดิม) 
 2. กองก าก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ตั้งอยูท่ี่ อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดั
ปราจีนบุรี (ปัจจุบนั จงัหวดัสระแกว้) ซ่ึงเป็นท่ีตั้งเดิมของ กก.ตชด.เขต 2 ก่อนยา้ยไปตั้งท่ี อ  าเภอ
มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี  

 ปี พ.ศ. 2533  ไดรั้บพระราชทานช่ือหน่วยวา่ “ค่ายเจา้พระยาราชสุภาวดี”   
(สิงห์ สิงหเสนี และไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณ จากสมเดจ็พระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรม 
ราชกุมารี ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ เสดจ็พระราชด าเนินมาเป็นองคป์ระธานประกอบพิธีเปิดป้าย
ช่ือค่าย และอนุสาวรียเ์จา้พระยาราชสุภาวดี  เม่ือวนัท่ี 13 สิงหาคม พ.ศ. 2533 
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 2.  โครงสร้างการบังคบับัญชาและอ านาจหน้าที่ 
 กองก าก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  มีโครงสร้างการบงัคบับญัชา ดงัน้ี 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  โครงสร้างการบริหารงาน กองก าก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
                (กองก าก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12, 2558 ข) 
 
 3.  บทบาท อ านาจหน้าทีข่องแต่ละฝ่าย 
 ระเบียบปฏิบติัประจ า (รปจ.) พ.ศ. 2552 กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ไดร้ะบุบทบาท อ านาจหนา้ท่ีของแต่ละฝ่ายตามโครงสร้างการบงัคบับญัชา ดงัน้ี 
 1.  งานส่งก าลงับ ารุง เป็นลกัษณะงานอยา่งหน่ึงท่ีสนบัสนุนต่อการปฏิบติัของหน่วย
ด าเนินการไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เป็นลกัษณะของการสนบัสนุนการปฏิบติัท่ีเอ้ืออ านวย 
ใหแ้ผน/ ค  าสัง่ปฏิบติัการสามารถปฏิบติัไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามแผนท่ีวางไว ้
 งานส่งก าลงับ ารุงมีหนา้ท่ีรับผดิชอบงานดา้นพสัดุ จดัท าแผนงานโครงการจดัพสัดุ
ควบคุมการใชพ้สัดุ โดยก าหนดหนา้ท่ีออกเป็น 5 งาน ดงัน้ี 
  1.1  งานธุรการ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังานธุรการและสารบรรณ  
การบริหารงานสวสัดิการ มาตรการประหยดัดา้นบริการสนบัสนุนทางบก/ ทางอากาศ ใหก้บั
ขา้ราชการต ารวจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสนาม แจกจ่ายตามหว้งระยะเวลาท่ีก าหนดหรือเม่ือไดรั้บ 
ของการด าเนินการจ าหน่ายส่ิงของหลวงทุกชนิด ทุกประเภทท่ีมีใชใ้นราชการ 

กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12  

งานส่งก าลงั
บ ารุง 

งานการข่าว งานธุรการก าลงั
พลวนิยั 

และสวสัดิการ 

งานแผนงาน 

และงบประมาณ 

งานการเงิน กลุ่มงานเกบ็กู้
และท าลาย
วตัถุระเบิด 

กองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 121 
(สนบัสนุน) 

กองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 122 

 (กิจการพิเศษ) 

กองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 123 

 (สนบัสนุนการชม) 
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  1.2  งานพลาธิการ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการซ้ือพสัดุใชใ้นส านกังานกรณีต่าง ๆ 
ตลอดทั้งวสัดุเบด็เตลด็อ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นและด าเนินการในเร่ืองการจา้งซ่อมบ ารุงทรัพยสิ์น เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชข้องทางราชการ โดยใชง้บประมาณตลอดทั้งการควบคุมพสัดุท่ีไดรั้บ 
  1.3  งานยทุธโยธา มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัท่ีดิน ส่ิงปลูกสร้าง และการซ่อมแซม
ประกอบดว้ย งานท่ีดิน งานส่ิงปลูกสร้าง 
  1.4  งานสรรพาวธุ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัส่ิงของหลวงประเภทศาสตราภณัฑ์
และส่วนประกอบก าหนดความตอ้งการควบคุมการแจกจ่ายและการซ่อมบ ารุง พสัดุประเภท สป.5 
คือ อาวธุ กระสุน วตัถุระเบิด และเคร่ืองประกอบ 
  1.5  งานครุภณัฑ/์ พลาภณัฑ ์มีหนา้ท่ีรับผดิชอบควบคุมทรัพยสิ์นของหน่วยท่ีเป็น
ครุภณัฑโ์ดยสภาพตามท่ีก าหนดไวต้ามบญัชีจ าแนกประเภทครุภณัฑ ์ 
 2.  งานการข่าว มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเก่ียวกบัการเป็นฝ่ายอ านวยการดา้นการข่าว 
การผลิตข่าวกรอง การต่อตา้นข่าวกรอง และแผนท่ีปกครองบงัคบับญัชาหน่วยงานในสงักดั  
แบ่งหนา้ท่ีออกเป็น 4 หมวดงาน ดงัน้ี 
  2.1  หมวดงานธุรการและแผนท่ี มีหนา้ท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการออกค าสัง่มอบหมาย
การปกครอง บงัคบับญัชาในหน่วยงาน การบริหารงานบุคคล ความประพฤติและระเบียบวนิยั 
ก าหนดระเบียบปฏิบติัประจ าใหข้า้ราชการต ารวจในหน่วยถือปฏิบติั ด าเนินการเก่ียวกบัสวสัดิการ 
และสิทธิต่าง ๆ ใหก้บัขา้ราชการต ารวจในสงักดั จดัท าทะเบียนประวติัเจา้หนา้ท่ีงานการข่าว 
ด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความสะอาดภายในส านกังาน จดัท าทะเบียนรับ-ส่งเอกสาร รวมทั้ง
เอกสารลบัของหน่วย และงานธุรการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.2  หมวดงานข่าวกรองเก่ียวกบัความมัน่คง มีหนา้ท่ีผลิตข่าวกรองเก่ียวกบั 
ความมัน่คง การก่อการร้ายสากล และสถานการณ์โลก จดัท าสรุป วิเคราะห์ประมาณการข่าวกรอง
ในภาพรวมของทุกสถานการณ์ รวมรวมขอ้มูลเก่ียวกบัก าลงั การประกอบก าลงั การวางก าลงั  
การฝึก ยทุธวธีิ การส่งก าลงับ ารุง และประสิทธิภาพในการรบ ตลอดจนขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ขา้ศึกหรือฝ่ายตรงขา้ม เพื่อจดัท าท าเนียบก าลงัรบ และการปฏิบติัการข่าวและการจดัหาแหล่งข่าว
หรือสายลบัดา้นความมัน่คง 
  2.3  หมวดงานข่าวกรองเก่ียวกบัอาชญากรรม มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัผลิตข่าวกรองเก่ียวกบั
อาชญากรรมส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คงตามแนวชายแดน อาชญากรรมขา้มชาติ จดัท าสรุป 
วิเคราะห์ ประมาณการข่าวกรองอาชญากรรมในภาพรวมทุกสถานการณ์ และการปฏิบติัการข่าว 
การจดัหาแหล่งข่าว และสายลบัดา้นอาชญากรรมส าคญัท่ีมีผลกระทบความมัน่คง 
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  2.4  หมวดงานการต่อตา้นข่าวกรอง มีหนา้ท่ีรวบรวมผลการซกัถาม ก าหนดมาตรการ
ในการรักษาความปลอดภยั การต่อตา้นข่าวกรองในเชิงรุก ด าเนินกรรมวิธีต่อข่าวสารท่ีอ านวย
ประโยชน์ใหเ้ป็นข่าวกรอง จดัท าสถิติผูถู้กจบักมุ ผูก้ลบัใจมอบตวั และการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรดา้นการข่าว 
 3.  งานธุรการก าลงัพลวินยัและสวสัดิการ มีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการก าลงัพล 

และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการในสงักดั ไดแ้ก่ การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการต ารวจ
ทั้งขา้ราชการต ารวจชั้นพลต ารวจ ชั้นประทวน และชั้นสญัญาบตัรใหบ้รรจุจากผูท่ี้ไดรั้บ 

การคดัเลือก หรือสอบแข่งขนัได ้การพจิารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของขา้ราชการต ารวจ การลา  
ขอ้ปฏิบติัเก่ียวกบัระเบียบปฏิบติัประจ า ระเบียบการปฏิบติัเม่ือมีขา้ราชการประจ าเสียชีวิต  
การขอรับบ าเหน็จบ านาญ และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 4.  งานแผนงานและงบประมาณ ถือเป็นฝ่ายอ านวยการกบัการจดัการยทุธการฝึก  
ศึกษาอบรมของขา้ราชการต ารวจในสงักดั ปฏิบติังานในดา้นการอ านวยการ ควบคุม ก ากบัดูแล 
การปฏิบติังานหน่วยในสงักดัใหป้ฏิบติังานไปตามแผนงานและนโยบายของกองบงัคบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนภาค 1 และของกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ดว้ยการสนบัสนุนตลอดถึง
การอ านวยความสะดวกและประสานการปฏิบติัใหห้น่วยงานในสงักดั ไดป้ฏิบติัใหภ้ารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมาย มีความคล่องตวั รวดเร็ว สมความมุ่งหมายของหน่วยเหนือ 

 5.  งานการเงิน มีหนา้ท่ีในการรับผดิชอบดา้นการเงินของ กก.ตชด.12 มีภารกิจ 

ในการเบิกจ่ายเงินใหแ้ก่ขา้ราชการต ารวจในสงักดั กก.ตชด.12 ตรวจสอบการเงินการบญัชีตาม
กองร้อย, มว.ตชด.ม ชฝต. ท่ีข้ึนตรงต่อ กก.ตชด.12 วางระเบียบการก าหนดมาตรการ การเงิน 

การบญัชีใหรั้ดกมุ ป้องกนั แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ และตรวจสอบเร่ืองราวท่ีมีการทุจริตเก่ียวกบั
การเงินเพื่อน าเสนอผูบ้งัคบับญัชา พฒันาใหเ้จา้หนา้ท่ีการเงิน การบญัชี ระดบั กก.ฯ, กองร้อย, มว.
ตชด. และชุด ชฝต. ใหมี้ความรู้ความสามารถดว้ยการศึกษาอบรม ทบทวนหลกัสูตรการเงิน 

การบญัชี อยูเ่สมอ และท าหนา้ท่ีในการประสานการปฏิบติั งานการเงินการบญัชี กบัส่วนราชการ 

ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อยกระดบัการปฏิบติังานดา้นการเงินใหท้นัต่อสภาพ
ปัจจุบนั 

 6.  กลุ่มงานเกบ็กูแ้ละท าลายวตัถุระเบิด มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ตรวจคน้ เกบ็กู ้และท าลาย
วตัถุระเบิด แผนงาน ถวายความปลอดภยั พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วั สมเดจ็พระนางเจา้
พระบรมราชินีนาถและพระบรมวงศานุวงศ ์หรือผูแ้ทนพระองค ์แผนงานป้องกนัและปราบปราม
การลกัลอบคา้อาวธุปืนเถ่ือน อาวธุสงครามและวตัถุระเบิด และใหก้ารสนบัสนุนหน่วยราชการ 

ต่าง ๆ  
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 7.  กองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 121 (สนบัสนุน) มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเป็น 

ฝ่ายอ านวยการ และเป็นกองร้อยสนบัสนุน ในการปฏิบติัภารกิจของกองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 นอกจากน้ียงัตอ้งปกครองบงัคบับญัชาหน่วยในสงักดัใหป้ฏิบติัตามระเบียบแบบแผน 
ค าสัง่โดยเคร่งครัด ซ่ึงงานในหนา้ท่ีเก่ียวกบั งานดา้นการส่ือสาร ขนส่ง พยาบาล และการรักษา
ความปลอดภยั 

 8.  กองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 122 (กิจการพิเศษ) มีการจดัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ส่วนผูบ้งัคบับญัชาควบคุมและอ านวยการ และส่วนงานปฏิบติัและใหก้ารสนบัสนุนภารกิจ 

ต่าง ๆ   

  8.1  ส่วนผูบ้งัคบับญัชาควบคุมและอ านวยการ  แบ่งออกเป็น 6 งาน คือ 

   8.1.1  งานธุรการก าลงัพลและวนิยั มีหนา้ท่ีรับส่งวิทย ุหนงัสือ ด าเนินการเก่ียวกบั
สวสัดิการต่าง ๆ และสิทธ์ิท่ีควรไดข้องขา้ราชการต ารวจในสงักดั จดบนัทึกและจดัท าบนัทึก 

การประชุมประจ าเดือน และเกบ็รวบรวมรายงานการประชุมของหน่วยงาน เป็นตน้ 
   8.1.2  งานแผนงานและงบประมาณ มีหนา้ท่ีจดัท ารายงานเก่ียวกบัมาตรการ 

การควบคุมภายใน การจดัท าแผนยทุธการ แผนก าลงัพลและแผนงบประมาณและงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแผนงานและงบประมาณ 
   8.1.3  งานส่งก าลงับ ารุง มีหนา้ท่ีท าบญัชีควบคุมส่ิงของหลวงในความรับผดิชอบ
ใหมี้ครบถว้นตามบญัชีคุมและรายงานบญัชีส่ิงของหลวงในความรับผดิชอบ ท าเบิก-จ่ายครุภณัฑ์
ส านกังาน, พลาภณัฑ,์ วสัดุส านกังาน, งานบา้นงานครัว โตต้อบข่าววิทย ุและหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานส่งก าลงับ ารุง 
   8.1.4  งานการข่าว มีหนา้ท่ีโตต้อบข่าววิทยแุละหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้งกบังานการข่าว 

   8.1.5  งานการเงิน มีหนา้ท่ีควบคุมและจดัท าบญัชีเงินเดือน ค่าใชจ่้าย 

ของขา้ราชการต ารวจในสงักดั และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเงิน 
   8.1.6  งานกิจการพลเรือน มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังานชุมชนและมวลชน
สมัพนัธ์ งานลูกเสือชาวบา้น งานประชาสมัพนัธ์ งานช่วยเหลือผูป้ระสบภยัและงานบรรเทาภยั 
โครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชด าริงานบริการดา้นการศึกษา เป็นตน้ 
  8.2  ส่วนงานปฏิบติัและใหก้ารสนบัสนุนภารกิจต่าง ๆ แบ่งออกเป็น 3 หมวด คือ 

   8.2.1  หมวดปฏิบติัการจิตวิทยา มีหนา้ท่ีรายงานยอดก าลงัพล ว.1, ว.4  
ส่งใหเ้จา้หนา้ท่ีก าลงัพล โตต้อบข่าวสารเก่ียวกบัหมวดปฏิบติัการจิตวิทยา แจง้ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งใหข้า้ราชการต ารวจในหมวดปฏิบติัการจิตวิทยารับทราบ เป็นตน้ 
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   8.2.2  หมวดพฒันาการ มีหนา้ท่ีรายงานยอดก าลงัพล โตต้อบข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัหมวดพฒันาการ แจง้ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ตรวจสอบสมุดลงเวลาท างานเสนอผูบ้งัคบับญัชา 
พฒันาพื้นท่ีตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาสัง่การ เป็นตน้ 
   8.2.3  หมวดครูโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน มีหนา้ท่ีรับผดิชอบดูแลโรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดน ไม่วา่จะเป็นงานการบริหารบุคลากร งานวิชาการ งานบริหารทัว่ไป   
งานธุรการ งานการเงิน และพสัดุ การปฏิบติังานประจ าวนั เป็นตน้ 

 9.  กองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 123 (สนบัสนุนการรบ) มีหนา้ท่ีใหก้ารสนบัสนุน
ทางดา้นการรบ และภารกิจต่าง ๆ ใหก้บักองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 และหน่วยข้ึน
ตรง พร้อมทั้งหน่วยใกลเ้คียงเม่ือมีการร้องขอ ตามค าสัง่กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
 4.  สวัสดิการในด้านต่าง ๆ 
 ตามระเบียบปฏิบติัประจ า พ.ศ. 2552 ของกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
(2558 ก, หนา้ 41-45) ไดจ้ดัสวสัดิการต่าง ๆ ไวใ้หข้า้ราชการต ารวจในสงักดัไว ้7 สวสัดิการ ดงัน้ี  
 1.  สิทธิต่าง ๆ ในกรณีขา้ราชการต ารวจในสงักดัถึงแก่กรรมและบาดเจบ็ ทั้งการเสียชีวิต
จากการปฏิบติัหนา้ท่ีและเสียชีวิตธรรมดา การบาดเจบ็จากการปฏิบติัหนา้ท่ีและบาดเจบ็ธรรมดา  
 2.  สวสัดิการเคร่ืองอุปโภคบริโภค โดยมีการจดัสวสัดิการร้านคา้เคร่ืองอุปโภค บริโภค 
มาจ าหน่ายใหก้บัครอบครัวขา้ราชการต ารวจ จดัร้านคา้สวสัดิการร้านอาหาร ด าเนินการโครงการ
จดัหาอาวธุปืนโครงการต่าง ๆ และ ด าเนินโครงการจดัหา จยย.โครงการต่าง ๆ 
 3.  ทุนการศึกษา มีการด าเนินการขอทุนการศึกษาใหก้บับุตรขา้ราชการต ารวจประจ าปี
การศึกษา จาก ทุนสมาคมแม่บา้นต ารวจ ทุนมูลนิธิ สมาคม บุคคลต่าง ๆ ท่ีใหก้ารสนบัสนุน เช่น 
ทุนมูลนิธิ มส.ตชด.สว. ทุนสมาคมศิษยเ์ก่าเซตค์าเบรียล เป็นตน้ 
 4.  การจดัการกองทุนมูลนิธิต่าง ๆ เช่น มูลนิธิเจา้พระยาสุภาวดี (สิงห์ สิงหเสนี) กองทุน
เจา้พระยาราชสุภาวดี (สิงห์ สิงหเสนี) กองทุนท่านหญิงศิริมาบงัอร-สถาพร เหรียญสุวรรณ เป็นตน้ 
โดยฝ่ายสวสัดิการจะจดัการขอเงินมูลนิธิสงเคราะห์ และเงินอ่ืน ๆ ใหแ้ก่ครอบครัวหรือต ารวจ 
ท่ีบาดเจบ็และเสียชีวิต   
 5.  ด าเนินการเก่ียวกบัสมาชิกฌาปนกิจสงเคราะห์ ตร.ทั้งประเภทสามญัและประเภท
สมทบ 
 6.  การจดัสวสัดิการเงินกู ้มีการด าเนินการเงินกูก้องกลางอุดหนุน ตร. เงินกู ้สช. ประจ า
ทุกเดือน และมีเงินกูฉุ้กเฉิน ใหข้า้ราชการต ารวจไดกู้เ้งิน 
 7.  การจดัสวสัดิการบา้นพกั มีการด าเนินการขออนุมติัเขา้พกับา้นพกัสวสัดิการใหแ้ก่
ขา้ราชการต ารวจ เพื่อความสะดวกในการอยูอ่าศยั 
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 ซ่ึงในการจดัสวสัดิการต่าง ๆ จะมีหมวดงานสวสัดิการ รับผดิชอบดูแล ดงัน้ี 
 1.  จดัผลประโยชน์ รายไดท้างหน่ึงทางใดเพื่อเป็นทุนหมุนเวียนแก่ส่วนรวม 
 2.  จดัการเก่ียวกบัสวสัดิการสงเคราะห์ สหกรณ์ออมทรัพย ์และสหกรณ์ร้านคา้ 
 3.  ท าการช่วยเหลือหน่วยงานต่าง ๆ ในกรณีรีบด่วน และท าหนา้ท่ีในการบริหาร 
เป็นส่วนรวม 
 4.  จดัการเร่ืองหน้ีสิน ร้องเรียนของขา้ราชการต ารวจในสงักดั 
 5.  ด าเนินการเก่ียวกบัการแข่งขนักีฬาภายในหน่วย 
 6.  ด าเนินการเก่ียวกบัการขอพระราชทานเพลิงศพ และเคร่ืองขมาศพขา้ราชการต ารวจ 
ซ่ึงเสียชีวิตจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 7.  จดัการสงเคราะห์ครอบครัวต ารวจท่ีเสียชีวิต และปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ซ่ึงมีความ
เดือดร้อนโดยจดัหางาน ใหท้ าความความเหมาะสมแก่อตัภาพ 
 8.  จดัการอุปการะช่วยเหลือ ขา้ราชการต ารวจผา่นศึกและครอบครัว 
 9.  จดัการอุปการะช่วยเหลือขา้ราชการต ารวจท่ีประสบกบัภยัธรรมชาติ และอุบติัเหตุ 
 10.  ด าเนินการในเร่ืองเยีย่มเยยีนต ารวจ ซ่ึงเจบ็ป่วยจากการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
 11.  จดัการขอเงินมูลนิธิสงเคราะห์ และเงินอ่ืน ๆ ใหแ้ก่ครอบครัวหรือต ารวจท่ีบาดเจบ็
และเสียชีวิต 
 12. ท าหนงัสือโตต้อบ และบริการเก่ียวกบังานสงเคราะห์ต่าง ๆ 
 13.  จดัการเก่ียวกบัฌาปนกิจศพของขา้ราชการต ารวจท่ีถึงแก่กรรม รวมทั้งการเสียชีวิต
จากการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 14.  ด าเนินการของเงินชดเชย, ทดแทนและค่าเล้ียงดู กอ.รมน. กรณีไดรั้บบาดเจบ็หรือ
เสียชีวิตอนัเกิดจากการปราบปรามผูก่้อการร้าย 
 15.  ด าเนินการใหต้  ารวจในสงักดัไดส้มคัรเป็นสมาชิกฌาปนกิจของส านกังานต ารวจ
แห่งชาติ ส่งเงินบ ารุงฌาปนกิจ ของเงินฌาปนกิจใหก้บัทายาทขา้ราชการต ารวจเสียชีวติ 
 16.  จดัการเก่ียวกบัการแจง้ข่าวการเสียชีวติของต ารวจในสงักดั และด าเนินการเก่ียวกบั
พิธีต่างๆ 
 17.  รวบรวมอฐิัของขา้ราชการต ารวจในสงักดัท่ีเสียชีวิตในหนา้ท่ีราชการ เพื่อน าไป
ประกอบพิธีพระราชทานเพลิงศพ 
 18.  ขอรับการสงเคราะห์จาก อผศ. ใหข้า้ราชการต ารวจในสงักดั 
 19.  ด าเนินการแจกจ่ายของพระราชทาน ของขวญัใหแ้ก่ขา้ราชการต ารวจในสงักดั 
 20.  ด าเนินการเก่ียวกบัการกศุลต่าง ๆ 
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 21.  ด าเนินการขอทุนการศึกษาของบุตรขา้ราชการต ารวจในสงักดั 
 22.  จดัการเพิม่พนูศีลธรรมมารยาทใหแ้ก่ขา้ราชการต ารวจในส านกังาน 
โดยอนุศาสนาจารย ์
 23.  ส่งเสริมใหข้า้ราชการต ารวจ มีพลานามยัแขง็แรง 
 24.  ด าเนินการนกัขตัฤกษ ์และงานพิธีต่าง ๆ 
 25.  ขออนุญาตมีหรือใชอ้าวธุปืน 
 26.  ด าเนินการเผยแพร่ และประกาศเก่ียวกบังานพิธีใหก้บัขา้ราชการต ารวจ 
 27.  ด าเนินการแจง้ทายาทของขา้ราชการต ารวจท่ีเสียชีวิตจากการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการมา
รายงานตนทุกวนัท่ี 1-10 ของเดือน เมษายน และเดือน ตุลาคม ของทุกปี 
 28.  ส่งเสริมใหข้า้ราชการต ารวจมีความสามคัคีมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา 
 29.  ส่งเสริมนกักีฬาดีเด่นเขา้ร่วมการแข่งขนักบัหน่วยงานทัว่ ๆ ไป 
 30.  จดัใหมี้งานร่ืนเริงในวนัเทศกาลต่าง ๆ และวนัส าคญัของต ารวจ 
 31.  จดัหาภาพยนตร์หรือดนตรีมาใหค้วามบนัเทิงแก่ขา้ราชการต ารวจและครอบครัวได้
ชมในเทศกาลต่าง ๆ ท่ีพิจารณาเห็นสมควร 
 32.  ด าเนินการเก่ียวกบัพิธีทางศาสนา 
 33.  ด าเนินการเก่ียวกบัการกศุลและสาธารณประโยชน ์
 34.  ด าเนินการเก่ียวกบั การพิจารณาจ่ายเงินช่วยเหลือ จากดอกเบ้ียเงินพระราชทานใหก้บั
ขา้ราชการต ารวจและทายาท 
 35.  ควบคุมทะเบียนบา้นพกัของทางราชการขา้ราชการต ารวจ 
 36.  ตั้งคณะกรรมการพิจารณาใหข้า้ราชการต ารวจ เขา้พกัอาศยัในอาคารบา้นพกั 
ของทางราชการ 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 ประวิทย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษา 
และเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามเพศ อาย ุประสบการณ์การท างาน ระดบัเงินเดือน 
และวฒิุทางการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีไดแ้ก่ ต ารวจกองก าการตระเวน
ชายแดน รวมทั้งส้ิน 283 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
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เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัสถิติทีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เม่ือพบความแตกต่าง 
อยา่งมีนยัส าคญั ด าเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี Student-newman-keuls 
(SNK) ผลการวิจยั พบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ทั้งโดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.  ต  ารวจตระเวนชายแดนท่ีมียศต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 3.  ต  ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 4.  ต  ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 5.  ต  ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 6.  ต  ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีวฒิุทางการศึกษาต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สุระเดช โงว้ศิริ (2550) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพสิัย จงัหวดัมหาสารคาม 
เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และศึกษาขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ สถานีต ารวจ อ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ
วิจยัคือ ขา้ราชการต ารวจ จ านวน 146 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐาน  
ใช ้t-test (Independent samples) และ F-test โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยั
พบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพสิัย 
จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน  
9 ดา้น คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบาย  
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ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีระดบัการศึกษา ระดบัชั้น 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั พบวา่ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้น ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 3.  ขา้ราชการต ารวจใหข้อ้เสนอแนะวา่ สถานีต ารวจภูธรอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม ควรจดัประชุมประจ าสปัดาห์เพื่อใหท้ราบถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน  
ควรมีการประเมินผลงานของขา้ราชการต ารวจ ตามผลงานดว้ยความยติุธรรม และโปร่งใส  
ควรมีกล่องแสดงความคิดเห็นใหข้า้ราชการต ารวจ เพื่อผูบ้งัคบับญัชาจะไดท้ราบถึงปัญหา 
ในการปฏิบติังานและความตอ้งการของขา้ราชการต ารวจ ควรมีการก าหนดแผนงาน 
ในการปฏิบติังานใหช้ดัเจน และควรจดัใหมี้การท ากิจกรรมร่วมกนั ควรจดัสวสัดิการอ่ืน ๆ  
และค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบติังานล่วงเวลาใหเ้หมาะสมโดยประเมินจากผลงาน 
ของขา้ราชการต ารวจ 
 พงษศ์กัด์ิ ทองธานี (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ  
สงักดักองวนิยั ส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองวินยั ส านกังานต ารวจแห่งชาติ 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองวนิยั ส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ 3) ศึกษาปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการ
ต ารวจ สงักดักองวินยั ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ขา้ราชการต ารวจ 
ชั้นสญัญาบตัร จ านวน 56 นาย ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน จ านวน 36 นาย รวม 92 นาย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์และแปรผลขอ้มูล 
คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
 ผลการศึกษาพบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีในภาพรวมทั้ง 5 ดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ซ่ึงเม่ือเรียงล าดบัตามค่าคะแนนเฉล่ีย 
ในแต่ละดา้น พบวา่ ปัจจยัดน้ความส าเร็จในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นท่ีสูงสุด รองลงมาคือ 
ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
และดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ตามล าดบั จากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี พบวา่ เพศ อาย ุรายได ้ชั้นของขา้ราชการต ารวจ  
และระดบัการศึกษา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ  
สงักดักองวนิยั ส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ีระดบันยัส าคญั .05  
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 ขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษาในประเดน็ต่าง ๆ คือ ควรจดัใหมี้สวสัดิการช่วยเหลือ
ขา้ราชการในหน่วยงาน การท าความเขา้ใจกบัขา้ราชการต ารวจทัว่ประเทศ ใหเ้ห็นถึงความส าคญั
ของระเบียบวนิยั การจดัเจา้หนา้ท่ีใหเ้หมาะสมกบัความถนดั และเหมาะสมกบัการจดัเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชภ้ายในหน่วยใหมี้ความทนัสมยั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี  
มีการจดัอบรมเพิ่มความรู้ใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ี ในหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอเพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้
ความรู้และความกา้วหนา้ 
 วิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
กองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการสนบัสนุนทาง
อากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ค่ายนเรศวร อ าเภอชะอ า จงัหวดัเพชรบุรี จ  าแนก 
ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ 
กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน โดยใชว้ิธีการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอยา่งคือ 
ขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
จ านวน 302 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ t-test, F-test และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ 
Scheffe’ ผลการศึกษา พบวา่  
 1.  ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการ
สนบัสนุนทางอากาศกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน มากท่ีสุดเป็นเพศชาย จ านวน 194 คน  
มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี จ านวน 117 คน มีสถานภาพสมรส จ านวน 158 คน มีระดบัการศึกษา
อนุปริญญา/ ปวส. จ านวน 150 คน มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี จ านวน 145 คน 
มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท จ านวน 106 คน  
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ
กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา รายดา้น พบวา่ 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นวสัดุอุปกรณ์การท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นความภูมิใจในผลงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีความคิดเห็นมาก ทุกดา้น ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบ ภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ดา้นการส่ือสารในหน่วยงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการต ารวจระดบัการศึกษา รายไดค้รอบครัว
ต่อเดือน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทาง
อากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังาน ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอาย ุสถานภาพ ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 รายไดค้รอบครัวต่อเดือน ขา้ราชการ
ต ารวจท่ีมีต่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุน 
ทางอากาศกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร 
จงัหวดักระบ่ี การศึกษาเร่ืองน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี จ านวน 293 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  
เป็นแบบสอบถาม มีคาความเช่ือมัน่เท่ากบั .8874 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way ANOVA) และการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ ผลการศึกษา พบวา่  

 1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
มีอายรุะหวา่ง 18-40 ปี ระดบัชั้นประทวน มีประสบการณ์ในการท างาน 11-20 ปี ระดบัการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรี ปฏิบติัหนา้ท่ีแผนกงานปกครองป้องกนั และมีอตัราเงินเดือน ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 
20,000 บาท  

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี พบวา่ ในภาพรวม 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก 4 ดา้น คือ อนัดบัท่ี 1 ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอนัดบัท่ี 
2 ดา้นนโยบายการบริหารและการบงัคบับญัชา อนัดบัท่ี 3 ดา้นสภาพแวดลอ้ม ของหน่วยงาน 
อนัดบัท่ี 4 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นรายได ้ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ  

 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  
  3.1  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังาน

โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ในทุกดา้น  
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  3.2  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดั
กระบ่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

  3.3  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ในทุกดา้น  

  3.4  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหารและการบงัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05  

  3.5  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นนโยบาย การบริหาร 
และการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ของหน่วยงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05  

  3.6  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีปฏิบติังานแผนกงานต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 และดา้นรายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการ มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01  

  3.7  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 

 สมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย จ าแนกตามระดบั 
ชั้นยศ และสายงาน และศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการต ารวจ 
ท่ีปฏิบติังานในเขต อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย จ านวน 90 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานใช ้F-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way ANOVA) และการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีของ Sheffe โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05ผลการวิจยั พบวา่ 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน  
7 ดา้น คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบาย 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความส าเร็จของงาน และมีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

 2.  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคายจ าแนกตามระดบัชั้นยศและสายงานต่างกนั พบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจท่ีมีระดบัชั้นยศและสายงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 

 3.  ขอ้เสนอแนะ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ 
จงัหวดัหนองคาย มีดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรแบ่งงานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งท่ีผูป้ฏิบติัรับผดิชอบ 
ผูบ้งัคบับญัชามาอบหมายงานใหต้รงกบัประสบการณ์ในการท างานของผูป้ฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชา
ควรมอบนโยบายการปฏิบติังานใหช้ดัเจน ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาส 
ในการสอบเล่ือนระดบัชั้นยศ ควรจดักิจกรรมท่ีสนบัสนุนการท างานเป็นกลุ่ม ควรจดัใหมี้เคร่ือง
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหท้นัสมยัและเพียงพอ ควรเพิ่มเงินเดือนใหมี้ความเพยีงพอ
ต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบนั การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนควรเป็นไปอยา่งยติุธรรม เม่ือมีปัญหา
อุปสรรคในการทงานทุกคนควรพร้อมท่ีจะร่วมมือกนัช่วยแกปั้ญหาและอุปสรรคนั้น  
และขา้ราชการต ารวจควรมีการดูแลและเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนัอยา่งเหมาะสม 

 ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
โดยใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ (Qualitative research) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ
ต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง จ านวน 51 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั คือ สถิติเชิงพรรณนา โดยใชค่้าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน  
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 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จ
ในการทงาน มีแรงจูงในในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกลู ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ของการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ  
ดา้นความกา้วหนา้และความเจริญเติบโต 

 ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง
ท่ีมี เพศ อาย ุชั้นยศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนองแตกต่างกนั 

 มนูญ ชุ่มใจ (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ 
ฝ่ายอ านวยการ สงักดักองบงัคบัการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ การคน้ควา้แบบ
อิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีปัญหา และแนวทางแกไ้ข 
การปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ ประชากรท่ีใช ้คือ ขา้ราชการต ารวจ 
ฝ่ายอ านวยการ สงักดักองบงัคบัการตระเวนชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวนทั้งส้ิน 225 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์โดยใชค่้าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-way Anova)  

 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของของขา้ราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ 
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพ  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากท่ีสุด คือ มีความรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท า มีความรู้สึกมัน่คงกบั
ต าแหน่งงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก คือ การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย
หน่วยงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ การมอบหมายงานใหต้รง
กบัความสามารถของเจา้หนา้ท่ี ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู ่
ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ ระดบัต าแหน่ง ระดบัรายได ้และระยะเวลา
การปฏิบติังาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ 
ฝ่ายอ านวยการ สงักดักองบงัคบัการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
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 ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวิชา (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
สงักดักองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ การวจิยัคร้ังน้ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน
ท่ี 12 จ านวน 265 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม และสถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน t-test  
และ One-way ANOVA ผลการวิจยัพบวา่ 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นการส่ือสารในหน่วยงาน รองลงมาคือ  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความภูมิใจใน
ผลงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรู้
ความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบ และดา้นวสัดุอุปกรณ์การท างาน ตามล าดบั 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และขา้ราชการ
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีอาย ุต าแหน่งหนา้ท่ี และประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 นราทร กลางประพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร การวิจยัคร้ังน้ี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองร้อยต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหารจ าแนก
ตาม วฒิุการศึกษา อาย ุอายรุาชการ และ 3) เพื่อก าหนดแนวทางเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร  
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดั
มุกดาหาร จ านวน 189 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 0.99 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ 
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ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช ้t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA: F-test) โดยก าหนดนยัส าคญัของการทดสอบท่ีระดบั .05  
ผลการศึกษา พบวา่ 

 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองร้อยต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร จ าแนกตามวฒิุการศึกษา อาย ุอายรุาชการ 
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีวฒิุการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนขา้ราชการต ารวจท่ีมีอาย ุอายรุาชการ แตกต่างกนั โดยรวมมีความแตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 
.05 

 3.  ขอ้เสนอแนะ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหก้ าลงัใจและสนบัสนุนการท างานอยา่ง
เตม็ท่ีใหก้ารยอมรับและเช่ือมัน่ในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เห็นใจและเขา้ใจในสภาวะ 
การท างานอยา่งจิรงใจใหค้วามเป็นกนัเอง มีการจดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน 
พฒันาศกัยภาพต ารวจโดยการอบรม สมัมนาและพฒันางานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอเพื่อใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน และควรจดัใหมี้การท างานเป็นทีมเพื่อใหง้านท่ีปฏิบติัเสร็จ 
ตามก าหนดเวลา และมีประสิทธิภาพทั้งเกิดความสามคัคีในกลุ่มขา้ราชการต ารวจ 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยั พบวา่ มีนกัวิชาการไดเ้ปรียบเทียบปัจจยั ไดแ้ก่ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการ ของขา้ราชการต ารวจ กบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวิจยัมีทั้ง พบวา่ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3  ท่ีมาของตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

ตัวแปรอสิระ 
รูปแบบความสัมพนัธ์

กบัตัวแปรตาม 
งานวจิัย/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

อาย ุ แตกต่างกนั 1.  ประวิทย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษา พบวา่ 
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
2.  วิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการ
สนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
3.  ทองทิพวรรณ  สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนองท่ีมี อายตุ่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนองแตกต่างกนั 
4.  ณรงคฤ์ทธ์ิ  ยอดวชิา (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สังกดักองก ากบัการ
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน 
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
5.  นราทร กลางประพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 234 อ  าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร พบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง 
จงัหวดัมุกดาหาร ท่ีมีอายแุตกต่างกนั โดยรวมมีความแตกต่าง
กนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ 
รูปแบบความสัมพนัธ์

กบัตัวแปรตาม 
งานวจิัย/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

ระดบัการศึกษา แตกต่างกนั 1.  ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี  
ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี  
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05  
2.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนองท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง แตกต่างกนั 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั 1.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนองท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง แตกต่างกนั 

ระดบัชั้นยศ แตกต่างกนั 1.  ประวิทย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษา พบวา่ 
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมียศต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
2.  ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี  
ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี  
ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ 
รูปแบบความสัมพนัธ์

กบัตัวแปรตาม 
งานวจิัย/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

ระดบัชั้นยศ แตกต่างกนั 3.  สมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย
ขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย  
ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
4.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนองท่ีมีชั้นยศ ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนองแตกต่างกนั 

อายรุาชการ แตกต่างกนั 1.  ประวิทย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษา พบวา่ 
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั  
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ี .05 
2.  ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี  
ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี 
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารและการบงัคบับญัชา
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05  
3.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนองท่ีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคน 
เขา้เมืองจงัหวดัระนอง แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ 
รูปแบบความสัมพนัธ์

กบัตัวแปรตาม 
งานวจิัย/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

อายรุาชการ แตกต่างกนั 4.  ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวิชา (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สังกดักองก ากบัการ
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
5.  นราทร กลางประพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 234 อ  าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร พบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดั
มุกดาหาร ท่ีมีอายรุาชการ แตกต่างกนั โดยรวมมีความแตกต่าง
กนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 ผูว้ิจยัจึงตอ้งการน าตวัแปรทั้ง 5 ตวัแปรดงักล่าว มาศึกษาเปรียบเทียบกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 เพื่อน าผล
ท่ีไดไ้ปประกอบการส่งเสริมใหข้า้ราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อไป  

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 1.  วิธีการท่ีใชว้ิจยั  
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 4.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 5.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 6.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
วธีิกำรทีใ่ช้วจิยั 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั                                                    
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 จ านวนทั้งส้ิน 857 คน ณ เดือนมีนาคม พ.ศ. 2558 (กองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12, 2558 ข)  
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง 
 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ผูว้ิจยัใชว้ิธีการค านวณขนาดตวัอยา่งดว้ย
วิธีการใชสู้ตรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
ซ่ึงก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 5% มี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2554,  
หนา้ 45) แสดงวิธีการค านวณ ดงัน้ี 
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 สูตรกำรค ำนวณ 
         n     =          N  
             1+Ne2 
 เม่ือ 
    n   =  กลุ่มตวัอยา่ง 
    N   =  ประชากรทั้งหมด 
     e   =  ค่าความคลาดเคล่ือนอยูท่ี่ระดบั .05 
 
เม่ือน ามาแทนค่าในสูตร จะไดด้งัน้ี 
       n  =                  N  

                              1+Ne2 

       n   =                      857 
                             1+ (857 ×.0025) 
       n   =             273 
 

 ผูว้ิจยัจึงก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 273 คน เม่ือไดก้ าหนดจ านวน 
กลุ่มตวัอยา่งแลว้ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอยา่งเป็นสดัส่วน (Proportional 
stratified  random sampling) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

 
     ค  านวณตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม  = จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด × จ านวนประชากรในแต่ละฝ่าย 
                 จ  านวนประชากรทั้งหมด 
  
ตารางท่ี 4  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 

ล ำดับ ช่ือฝ่ำย จ ำนวนประชำกร ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 
1 กก.ตชด.12 696 222 
2 งาน ธกวส. 14 5 
3 งาน ขว. 11 4 
4 งาน ผงป. 18 6 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
 

 
 หลงัจากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) โดยวิธีการสุ่มแบบ
จบัสลากเพื่อท าการแจกแบบสอบถามตามจ านวนท่ีไดท้  าการสุ่มไว ้
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลคือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 โดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะ
เป็นแบบเลือกตอบ (Multiple choices) และแบบระบุค  าตอบ (Completion tests) ซ่ึงถามเก่ียวกบั 
อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายรุาชการ และระดบัชั้นยศ จ านวน 5 ขอ้  
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ านวน 46 ขอ้ โดยลกัษณะของค าตอบเป็นแบบ
มาตรฐานส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตามแบบของ Likert scale โดยก าหนดค่า ดงัน้ี 
 
 
 

ล ำดับ ช่ือฝ่ำย จ ำนวนประชำกร ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 
5 งาน กบ. 12 4 
6 งาน กง. 8 2 
7 กลุ่มงานเกบ็กู ้ฯ 7 2 
8 ร้อย ตชด.121 8 2 
9 ร้อย ตชด.122 15 5 
10 ร้อย ตชด.123 7 2 
11 ร้อย ตชด.124 22 7 
12 ร้อย ตชด.125 8 2 
13 ร้อย ตชด.126 19 6 
14 ร้อย ตชด.127 12 4 

 รวม 857 273 
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 ล ำดับที ่        ค่ำคะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่           ให ้ 5  คะแนน  
 เห็นดว้ย               ให ้ 4  คะแนน 
 ไม่แน่ใจ               ให ้ 3  คะแนน  
 ไม่เห็นดว้ย                 ให ้ 2  คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่       ให ้ 1  คะแนน  

 
กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือโดยด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุม
วตัถุประสงค ์หรือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ ความถูกตอ้งของเน้ือหา  
แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ      
3 ท่าน ท าการประเมินหาค่าความสอดคลอ้งภายในเคร่ืองมือการวิจยั (Content validity)  
โดยการประเมินขอ้ค าถามวา่สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งวดัเพียงใด ซ่ึงใชเ้กณฑก์ารประเมิน 
ความสอดคลอ้งก าหนดค่าตวัเลขดงัน้ี 

 ค่า   +1   หมายถึง  สอดคลอ้ง 
 ค่า     0   หมายถึง ไม่แน่ใจ 
 ค่า    -1  หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 

โดยผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบดว้ย 
 1.  พนัต ารวจโทสมเดช สินศิริ  สารวตัรงานส่งก าลงับ ารุงกองก ากบั 
     การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
 2.  พนัต ารวจโทหญิงชชัชลยัย ์ดว้งเอียด สารวตัรงานการเงินกองก ากบัการต ารวจ 
     ตระเวนชายแดนท่ี 12 
 3.  ดร.ชิตพล ชยัมะดนั  อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
        มหาวิทยาลยับูรพา 
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 4.  ขอรับน าเคร่ืองมือในการวิจยัจากผูเ้ช่ียวชาญคืนแลว้น ามาค านวณค่าดชันี 
ความสอดคลอ้ง IOC (Index of congruence) ของค าถามในแต่ละขอ้ ถา้มี IOC <0.5 แสดงวา่ขอ้
ค าถามนั้นเน้ือหาไม่ตรงตามท่ีตอ้งการวดั ถือวา่ใชไ้ม่ไดส้ร้างข้ึนมาแทนใหม่ทดแทนกรณีท่ีเห็นวา่
ไม่ครอบคลุม โดยใชสู้ตร (ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง, 2554, หนา้ 154) ดงัน้ี  
 
                               IOC =   ∑R 
                                              N 
 
 เม่ือ  IOC   แทน   ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
         ∑R   แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุดา้นเน้ือหา 
           N     แทน   จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ 

 โดยไดค่้าความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามเท่ากบั 0.91  
 5.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบั ขา้ราชการท่ีไม่ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงไดแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรอรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าเท่ียงหรือความเช่ือถือได้
ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.96 

 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
และท าการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ขอหนงัสือจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ถึงผูก้  ากบักองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 2.  ด าเนินการจดัส่งแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเองและเกบ็แบบสอบถามคืน 

จากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง โดยไดแ้บบสอบถามกลบัคืนคิดเป็นจ านวนร้อยละร้อย 

  
กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถติทิีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูล จ าแนกตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยมีขั้นตอน 
การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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 1.  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ไปวิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
สถิติ ดงัน้ี 
  2.1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของประชากร ใชส้ถิติเชิงพรรณนา
(Descriptive statistics) สถิติท่ีใชคื้อ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ 
  2.2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการ
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย ( )
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ โดยใชเ้กณฑ ์
และแปลความหมาย (ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง, 2554, หนา้ 360) ดงัน้ี 
 
 ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น    =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 

                                                       จ  านวนชั้น 
               =  5-1 
     5 
               =  .80 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80      ขา้ราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน       
     อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60      ขา้ราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    อยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40      ขา้ราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20      ขา้ราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    อยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00      ขา้ราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 
  2.3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ใชก้ารวิเคราะห์
ทวิตวัแปร (Bivariate analysis) โดยใชส้ถิติ t-test และการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว  
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(One-way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการเชฟเฟ่  
(Scheffe’s mdthod) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ านวนทั้งส้ิน 273 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้กบ็แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งไดค้รบทั้งจ านวน ซ่ึงน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 30 ปี 46 16.85 
31-40 ปี 47 17.22 
41-50 ปี  132 48.35 
51 ปีข้ึนไป 48 17.58 

รวม 273 100.00 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ41-50 ปี จ านวน 132 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 48.35 มากท่ีสุด รองลงมาคืออาย ุ51 ปีข้ึนไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 17.58  
และอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 16.85 มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่มธัยมปลาย/ เทียบเท่า 34 12.45 
มธัยมปลาย/ เทียบเท่า 99 36.26 
อนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเท่า 49 17.95 
ปริญญาตรี และสูงกวา่ 91 33.34 

รวม 273 100.00 
  
 จากตารางท่ี 6 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ เทียบเท่า 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 36.26 มากท่ีสุด รองลงมา คือ การศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูงกวา่ 
จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 33.34 การศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเท่า จ านวน 49 คน  
คิดเป็นร้อยละ 17.95 และการศึกษาต ่ากวา่มธัยมปลาย/ เทียบเท่า จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.45 มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 7  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 10 3.66 
10,001 บาทข้ึนไป-15,000 บาท 47 17.22 
15,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท 31 11.36 
20,001 บาทข้ึนไป-25,000 บาท 126 46.15 
25,001 บาทข้ึนไป 59 21.61 

รวม 391 100.00 
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 จากตารางท่ี 7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป-25,000 บาท 
จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 46.15 มากท่ีสุด รองลงมาคือ 25,001 บาทข้ึนไป จ านวน 59 คน  
คิดเป็นร้อยละ 21.61 รายได1้0,001 บาทข้ึนไป-15,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 17.22 
รายได ้15,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.36 และรายไดต้  ่ากวา่ 
10,000 บาท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66 มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 8 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัชั้นยศ 
 

ระดับช้ันยศ จ านวน ร้อยละ 
ระดบัชั้นประทวน 218 79.85 
ระดบัชั้นสญัญาบตัร 55 20.15 

รวม 273 100.00 
  
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มียศระดบัชั้นประทวน จ านวน 218 คน  
คิดเป็นร้อยละ 79.85 มากท่ีสุด และยศระดบัชั้นสญัญาบตัร จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 20.15 
นอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 9 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายรุาชการ 
 

อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10 ปี 72 26.37 
11  ปีข้ึนไป-20 ปี 47 17.22 
21 ปีข้ึนไป-30 ปี 128 46.89 
31 ปีข้ึนไป 26 9.52 

รวม 273 100.00 
  
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายรุาชการ 21 ปีข้ึนไป-30 ปี จ านวน  
128 คน คิดเป็นร้อยละ 46.89 มากท่ีสุด รองลงมา คือ อายตุ  ่ากวา่ 10 ปี จ  านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.37 อายรุาชการ 11 ปีข้ึนไป-20 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 17.22 และอายรุาชการ 31 ปีข้ึน
ไป จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.52 มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 
 
ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ในภาพรวม 

(n =273) 

แรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

  SD ระดับ ล าดับ 
1.  ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 4.20 0.66 มาก 1 
2.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 4.00 0.80 มาก 5 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.12 0.71 มาก 3 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.02 0.78 มาก 4 
5.  ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโต 
     ในการปฏิบติังาน 

3.92 0.83 มาก 8 

6.  ดา้นเงินเดือน 3.78 1.01 มาก 10 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

3.95 0.80 มาก 6 

8.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.90 0.81 มาก 9 
9.  ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อครอบครัว 3.93 0.86 มาก 7 
10. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.16 0.70 มาก 2 

รวม 3.98 0.80 มาก  
       
 จากตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( = 3.98, SD = 0.80) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท ามีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.20, SD = 0.66) 
โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.16, SD = 0.70) และดา้นเงินเดือน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
( = 3.78, SD = 1.01) โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12   
    ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 

 (n =273) 

ด้านความส าเร็จในงาน 
ทีท่ า 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

1.  ท่านสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินทนัตาม
ก าหนดเวลา 

0 
(0.00) 

2 
(0.73) 

13 
(4.76) 

147 
(53.85) 

111 
(40.66) 

4.34 0.61 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีประสบ 
ในการท างานไดเ้สมอ 

0 
(0.00) 

2 
(0.73) 

31 
(11.36) 

163 
(59.71) 

77 
(28.21) 

4.15 0.63 มาก 3 

3.  ท่านสามารถคาดการณ์
และป้องกนัปัญหา 
ท่ีจะส่งผลกระทบ 
ต่อการท างานในอนาคต 
ไดเ้สมอ 

0 
(0.00) 

6 
(2.20) 

53 
(19.41) 

149 
(54.58) 

65 
(23.81) 

4.00 0.72 มาก 4 

4.  ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ 
ตามท่ีหวงัไว ้

0 
(0.00) 

6 
(2.20) 

16 
(5.86) 

142 
(52.01) 

109 
(39.93) 

4.30 0.68 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.20 0.66 มาก  

 

 จากตารางท่ี 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นความส าเร็จ 
ในงานท่ีท าอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.20, SD = 0.66) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินทนัตามก าหนดเวลา มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( = 4.34, SD = 0.61) โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ท่านรู้สึก
พอใจเม่ืองานประสบความส าเร็จตามท่ีหวงัไว ้มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( = 4.30, SD = 0.68) และ ท่านสามารถคาดการณ์และป้องกนัปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การท างานในอนาคตไดเ้สมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.00, SD = 0.72) 
โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
    ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

 (n =273) 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
ระดบัความคดิเห็น 

 ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

5.  ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

1 
(0.37) 

3 
(1.10) 

38 
(13.92) 

159 
(58.24) 

72 
(26.37) 

4.09 0.69 มาก 1 

6.  ผูร่้วมงานของท่านมกัจะแสดง
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของท่านอยูเ่สมอ 

1 
(0.37) 

7 
(2.56) 

44 
(16.12) 

154 
(56.41) 

67 
(24.54) 

4.02 0.74 มาก 3 

7.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
ใหค้วามไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3 
(1.10) 

3 
(1.10) 

46 
(16.85) 

147 
(53.85) 

74 
(27.11) 

4.05 0.76 มาก 2 

8.  ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชม 
และชมเชยท่านเม่ือปฏิบติังาน 
ไดบ้รรลุผลส าเร็จ 

7 
(2.56) 

4 
(1.47) 

44 
(16.12) 

143 
(52.38) 

75 
(27.47) 

4.01 0.85 มาก 4 

9.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะของท่านอยูเ่สมอ 

11 
(4.03) 

6 
(2.20) 

63 
(23.08) 

129 
(47.25) 

64 
(23.44) 

3.84 0.95 มาก 5 

รวม 4.00 0.80 มาก  

 
 จากตารางท่ี 12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นการไดรั้บ
ความยอมรับ นบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.00, SD = 0.80) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้
ดงัน้ี 
 ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน มีระดบั 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.09, SD = 0.69) โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามไวว้างใจท่านในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.05, SD = 0.76) และ ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้เสนอแนะ
ของท่านอยูเ่สมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.84, SD = 0.95) โดยมีความคิดเห็น 
มาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12   
    ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 (n =273) 

ด้านลกัษณะของงาน 
ทีป่ฏิบตัิ 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

10.  งานท่ีท่านปฏิบติั 
เป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

2 
(0.73) 

6 
(2.20) 

41 
(15.02) 

141 
(51.65) 

83 
(30.40) 

4.09 0.78 มาก 3 

11.  งานท่ีท่านปฏิบติั 
อยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 
(0.37) 

0 
(0.00) 

19 
(6.96) 

171 
(62.64) 

82 
(30.04) 

4.22 0.60 มากท่ีสุด 1 

12.  งานท่ีท่านปฏิบติั 
เป็นงานท่ีท่านตอ้ง 
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

1 
(0.37) 

4 
(1.47) 

37 
(13.55) 

161 
(58.97) 

70 
(25.64) 

4.08 0.69 มาก 4 

13.  ลกัษณะงานท่ีท่าน
ปฏิบติัอยูช่่วยส่งเสริม 
และพฒันาทกัษะ ตลอดจน
ประสบการณ์ในการท างาน
ของท่านใหสู้งข้ึน 

3 
(1.10) 

4 
(1.47) 

36 
(13.19) 

151 
(55.31) 

79 
(28.94) 

4.10 0.76 มาก 2 

รวม 4.12 0.71 มาก  

 
 จากตารางท่ี 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.12, SD = 0.71) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระดบัความคิดเห็นอยู ่
ในระดบัมากท่ีสุด ( =4.22, SD = 0.60) โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วยส่งเสริมและพฒันาทกัษะ ตลอดจนประสบการณ์ในการท างาน 
ของท่านใหสู้งข้ึน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.10, SD = 0.76) และ งานท่ีท่าน
ปฏิบติัเป็นงานท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
( = 4.08, SD = 0.69) โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
     ดา้นความรับผดิชอบ 

 (n = 273) 

ด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

14.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน
ส าคญัใหท่้านรับผิดชอบ 
อยูบ่่อยคร้ัง 

3 
(1.10) 

6 
(2.20) 

38 
(13.92) 

161 
(58.97) 

65 
(23.81) 

4.02 0.75 มาก 3 

15.  หนา้ท่ีและงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบนั้น 
มีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี 

3 
(1.10) 

8 
(2.93) 

32 
(11.72) 

154 
(56.41) 

76 
(27.84) 

4.07 0.78 มาก 1 

16.  ปริมาณงานและหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายนั้นมีความเหมาะสม 

1 
(0.37) 

6 
(2.20) 

43 
(15.75) 

153 
(56.04) 

70 
(25.64) 

4.04 0.73 มาก 2 

17.  ท่านมีอ านาจในการพิจารณา
และตดัสินใจเก่ียวกบังาน 
ท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

5 
(1.83) 

13 
(4.76) 

49 
(17.95) 

136 
(49.82) 

70 
(25.64) 

3.93 0.89 มาก 5 

18.  งานท่ีท่านรับผิดชอบ 
มีการตรวจสอบหรือควบคุม 
จากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด  

1 
(0.37) 

7 
(2.56) 

46 
(16.85) 

152 
(55.68) 

67 
(24.54) 

4.01 0.74 มาก 4 

รวม 4.02 0.78 มาก  

 
 จากตารางท่ี 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.02, SD = 0.78) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้
ดงัน้ี 
 หนา้ท่ีและงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบนั้นมีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี  
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.07, SD = 0.78) โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็น 
อนัดบัแรก รองลงมา คือ ปริมาณงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมายนั้น 
มีความเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.04, SD = 0.73) และท่านมีอ านาจ 
ในการพจิารณาและตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี มีระดบัความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.93, SD = 0.89) โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12   
    ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน 

 (n = 273) 

ด้านความก้าวหน้าและโอกาส
เจริญเติบโตในการปฏิบตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

19.  ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน 
ตามผลงานท่ีท่านปฏิบติั 

7 
(2.56) 

13 
(4.76) 

43 
(15.75) 

147 
(53.85) 

63 
(23.08) 

3.90 0.90 มาก 3 

20.  ท่านมีความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

9 
(3.30) 

9 
(3.30) 

38 
(13.92) 

171 
(62.64) 

46 
(16.85) 

3.86 0.85 มาก 4 

21.ท่านไดรั้บการพิจารณา 
ปรับยา้ยต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 

12 
(4.40) 

16 
(5.86) 

46 
(16.85) 

141 
(51.65) 

58 
(21.25) 

3.79 0.99 มาก 5 

22.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนใหท่้านไดรั้บเล่ือน
ระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

7 
(2.56) 

6 
(2.20) 

42 
(15.38) 

149 
(54.58) 

69 
(25.27) 

3.98 0.85 มาก 2 

23.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
เปิดโอกาสใหท่้านไดศึ้กษา 
หาความรู้เพิ่มเติม เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

10 
(3.66) 

5 
(1.83) 

22 
(8.06) 

160 
(58.61) 

76 
(27.84) 

4.05 0.87 มาก 1 

รวม 3.92 0.83 มาก  

 
 จากตารางท่ี 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นความกา้วหนา้
และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.92, SD = 0.83) เม่ือพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.05, SD = 0.87) 
โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท่้าน
ไดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98, SD = 0.85)  
และท่านไดรั้บการพิจารณาปรับยา้ยต าแหน่งอยา่งเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
( = 3.79, SD = 0.99) โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12   
    ดา้นเงินเดือน 

 (n =273) 

ด้านเงนิเดือน 
ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

24.  ท่านไดรั้บเงินเดือนเพียงพอ
ต่อการใชจ่้ายของท่าน 
และครอบครัว 

16 
(5.86) 

19 
(6.96) 

52 
(19.05) 

130 
(47.62) 

56 
(20.51) 

3.70 1.06 มาก 4 

25.  ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสม
กบัความรับผดิชอบ ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

14 
(5.13) 

24 
(8.79) 

39 
(14.29) 

136 
(49.82) 

60 
(21.98) 

3.75 1.06 มาก 2 

26.  ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะ 
กบัความรู้ความสามารถ 

13 
(4.76) 

25 
(9.16) 

41 
(15.02) 

142 
(52.01) 

52 
(19.05) 

3.71 1.03 มาก 3 

27.  ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บ
สวสัดิการอ่ืน เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล บา้นพกั
สวสัดิการ ค่าเล่าเรียนบุตร 
มีความเหมาะสม  

7 
(2.56) 

12 
(4.40) 

37 
(13.55) 

146 
(53.48) 

71 
(26.01) 

3.96 0.90 มาก 1 

รวม 3.78 1.01 มาก  

 
 จากตารางท่ี 16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นเงินเดือน  
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.78, SD = 1.01) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน เช่น ค่ารักษาพยาบาล บา้นพกัสวสัดิการ ค่าเล่าเรียน
บุตรมีความเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.90) โดยมีระดบั 
ความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ  
ในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.75, SD = 1.06)  
และท่านไดรั้บเงินเดือนเพียงพอต่อการใชจ่้ายของท่านและครอบครัว มีระดบัความคิดเห็นอยู ่
ในระดบัมาก ( = 3.70, SD = 1.06) โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12   
    ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน 

 (n = 273) 
ด้านความสัมพนัธ์กบั

ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
เพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

28.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน การมีส่วนในการกระตุน้
ใหท่้านมีก าลงัใจในการท างาน 

5 
(1.83) 

6 
(2.20) 

39 
(14.29) 

167 
(61.17) 

56 
(20.51) 

3.96 0.78 มาก 2 

29.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพื่อนร่วมงาน มีการยอมรับ
ความคิดเห็นของท่าน 

5 
(1.83) 

11 
(4.03) 

49 
(17.95) 

160 
(58.61) 

48 
(17.58) 

3.86 0.82 มาก 4 

30.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ยอมรับความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะของท่าน 

9 
(3.30) 

8 
(2.93) 

52 
(19.05) 

154 
(56.41) 

50 
(18.32) 

3.84 0.87 มาก 5 

31.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ใหค้วามสนิทสนมเป็น
กนัเองและไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั 

8 
(2.93) 

3 
(1.10) 

35 
(12.82) 

176 
(64.47) 

51 
(18.68) 

3.95 0.79 มาก 3 

32.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ใหค้วามไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

3 
(1.10) 

3 
(1.10) 

30 
(10.99) 

159 
(58.24) 

78 
(28.57) 

4.12 0.73 มาก 1 

รวม 3.95 0.80 มาก  

 
 จากตารางท่ี 17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.95, SD = 0.80)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.12, SD = 0.73) โดยมีระดบัความคิดเห็น 
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เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การมีส่วน 
ในการกระตุน้ใหท่้านมีก าลงัใจในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96,  
SD = 0.78) และผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน ยอมรับความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะของท่าน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.84, SD = 0.87)  
โดยมีความคิดเห็นมา เป็นล าดบัสุดทา้ย  
 
ตารางท่ี 18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
    ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 (n = 273) 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

33.  หน่วยงานของท่านมีนโยบาย
ชดัเจน ท าใหท่้านปฏิบติังาน 
ไดถู้กตอ้งตรงตามเป้าหมาย 
ของหน่วยงาน 

2 
(0.73) 

6 
(2.20) 

42 
(15.38) 

158 
(57.88) 

65 
(23.81) 

4.02 0.74 มาก 1 

34.  ท่านมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบาย 
ของหน่วยงาน 

8 
(2.93) 

14 
(5.13) 

53 
(19.41) 

151 
(55.31) 

47 
(17.22) 

3.79 0.89 มาก 4 

35.  หน่วยงานของท่านมกั 
มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
ในการท างานอยูเ่สมอ 

3 
(1.10) 

3 
(1.10) 

50 
(18.32) 

164 
(60.07) 

53 
(19.41) 

3.96 0.72 มาก 2 

36.  ท่านมีความพอใจ 
ในนโยบายและการบริหารจดัการ
ของหน่วยงาน 

6 
(2.20) 

16 
(5.86) 

47 
(17.22) 

150 
(54.95) 

54 
(19.78) 

3.84 0.88 มาก 3 

รวม 3.90 0.81 มาก  

 
 จากตารางท่ี 18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นนโยบาย 
และการบริหารอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90, SD = 0.81) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 หน่วยงานของท่านมีนโยบายชดัเจน ท าใหท่้านปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงตามเป้าหมาย
ของหน่วยงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.02, SD = 0.74) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมกัมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
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ในการท างานอยูเ่สมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.72) และท่านมี 
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.79,  
SD = 0.89) โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
 
ตารางท่ี 19  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12   
    ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อครอบครัว 

 (n =273) 

ด้านสภาพการท างาน 
และผลกระทบต่อครอบครัว 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

37.  สถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกพอเพยีง 
ในการปฏิบติังาน 

8 
(2.93) 

23 
(8.42) 

41 
(15.02) 

147 
(53.85) 

54 
(19.78) 

3.79 0.95 มาก 7 

38.  สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับ
ใหบ้ริการผูม้าติดต่ออยา่งเพยีงพอ 

9 
(3.30) 

28 
(10.26) 

47 
(17.22) 

134 
(49.08) 

55 
(20.15) 

3.73 1.00 มาก 8 

39.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ และมีการระบายอากาศ 
ท่ีดี 

4 
(1.47) 

10 
(3.66) 

29 
(10.62) 

169 
(61.90) 

61 
(22.34) 

4.00 0.78 มาก 3 

40.  สถานท่ีท างานมีความสะอาด
และมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

3 
(1.10) 

9 
(3.30) 

34 
(12.45) 

160 
(58.61) 

67 
(24.54) 

4.02 0.78 มาก 2 

41.  สถานท่ีท างานมีพื้นท่ีเพียงพอ 
และมีความเป็นส่วนตวั 

5 
(1.83) 

14 
(5.13) 

48 
(17.58) 

153 
(56.04) 

53 
(19.41) 

3.86 0.85 มาก 6 

42.  เพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่าย 
เร่ืองส่วนตวัของท่าน 

6 
(2.20) 

8 
(2.93) 

50 
(18.32) 

148 
(54.21) 

61 
(22.34) 

3.92 0.85 มาก 5 

43.  สภาพการท างานไม่มี
ผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั 
และครอบครัว 

8 
(2.93) 

5 
(1.83) 

46 
(16.85) 

144 
(52.75) 

70 
(25.64) 

3.96 0.87 มาก 4 

44.  ท่านสามารถท างานได ้
อยา่งมีความสุขในเวลาเดียวกนั  
กบัการใชชี้วติร่วมกบับุคคล 
ในครอบครัวอยา่งมีความสุข 

8 
(2.93) 

0 
(0.00) 

24 
(8.79) 

158 
(57.88) 

83 
(30.40) 

4.13 0.80 มาก 1 

รวม 3.93 0.86 มาก  
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 จากตารางท่ี 19  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นสภาพ 
การท างานและผลกระทบต่อครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.93, SD = 0.86) เม่ือพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 ท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขในเวลาเดียวกนั กบัการใชชี้วิตร่วมกบับุคคล 
ในครอบครัวอยา่งมีความสุข มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.13, SD = 0.80) โดยมี
ระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ สถานท่ีท างานมีความสะอาดและมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.02, SD = 0.78) และสถานท่ีท างานมี
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับใหบ้ริการผูม้าติดต่ออยา่งเพียงพอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.73, SD = 1.00) โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
 
ตารางท่ี 20  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12   
    ดา้นความมัน่คงในงาน 

 (n = 273) 

ด้านความมัน่คงในงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิง่   SD ระดบั ล าดบั 

45.  ต  าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติั
อยูมี่ความมัน่คง 

2 
(0.73) 

0 
(0.00) 

28 
(10.26) 

169 
(61.90) 

74 
(27.11) 

4.13 0.65 มาก 2 

46.  ท่านมีความมัน่ใจวา่งานท่ี
ท่านปฏิบติัอยู ่จะสามารถท างาน
ไดจ้นกระทัง่เกษียณอายรุาชการ 

2 
(0.73) 

0 
(0.00) 

44 
(16.12) 

130 
(47.62) 

97 
(35.53) 

4.17 0.74 มาก 1 

รวม 4.16 0.70 มาก  

 
 จากตารางท่ี 20  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ดา้นความมัน่คง 
ในงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.16, SD = 0.70) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 ท่านมีความมัน่ใจวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่จะสามารถท างานไดจ้นกระทัง่เกษียณอายุ
ราชการ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.17, SD = 0.74) โดยมีระดบัความคิดเห็น 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง มีระดบัความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.13, SD = 0.65)  
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ตอนที่ 3 ผลการศึกษาเปรียบเทยีบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของข้าราชการต ารวจ  
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12  
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ 
จ านวน  

(n) 
ค่าเฉลีย่ 
( ) 

ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (SD) 

ต ่ากวา่ 30 ปี 46 3.93 0.41 
31-40 ปี 47 3.93 0.38 
41-50 ปี 132 3.99 0.60 
51 ปีข้ึนไป 48 4.06 0.51 

รวม 273 3.98 0.48 
 
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.41 อาย ุ31-40 ปี มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38 อาย ุ41-50 ปี มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.99  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.60 และอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.06 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.51  
 
ตารางท่ี 22  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม .491 3 .164 .602 .614 
ภายในกลุ่ม 73.124 269 .272   

รวม 73.615 272    
*(p≤ .05)  
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 จากตารางท่ี 22  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามอายโุดยใชค่้าสถิติ One-way ANOVA  
เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน 
ท่ี12ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั  
 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
   ต  ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
จ านวน 

(n) 
ค่าเฉลีย่ 
( ) 

ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (SD) 

ต ่ากวา่มธัยมปลาย /เทียบเท่า 34 4.20 0.49 
มธัยมปลาย/ เทียบเท่า 99 3.94 0.56 
อนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเท่า 49 4.03 0.49 
ปริญญาตรีและสูงกวา่ 91 3.92 0.49 

รวม 273 3.98 0.51 
 
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมปลาย/ เทียบเท่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
เท่ากบั 0.49 การศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ เทียบเท่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.56 การศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเท่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.49 และการศึกษาระดบัปริญญาตรี และสูงกวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49  
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ตารางท่ี 24  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 2.171 3 .724 2.725 0.045* 
ภายในกลุ่ม 71.444 269 .266   

รวม 73.615 272    
*( p ≤  .05)  
 
 จากตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใชค่้าสถิติ  
One-way ANOVA เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการ
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั เม่ือพบความแตกต่าง 
จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี Scheffe ผลปรากฏดงัตารางท่ี 25 
 
ตารางท่ี 25  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ยวิธี Scheffe  
 

ระดบัการศึกษา   

ระดบัการศึกษา 

ต ่ากว่า 
มัธยมปลาย/
เทยีบเท่า 

มัธยมปลาย/
เทยีบเท่า 

อนุปริญญา/
ปวส./ เทยีบเท่า 

ปริญญาตรี 
และสูงกว่า 

4.20 3.94 4.03 3.92 
ต ่ากวา่มธัยมปลาย/
เทียบเท่า 

4.20 - 0.26* 0.17 0.28* 

มธัยมปลาย/ เทียบเท่า 3.94  - -0.09 0.02 

อนุปริญญา/ ปวส./เทียบเท่า 4.03   - 0.11 

ปริญญาตรีและสูงกวา่ 3.92    - 

*(p≤ .05) 
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 จากตารางท่ี 25 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ จ  าแนกตามระดบัการศึกษาดว้ยวิธี 
Scheffe พบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 มี 2 คู่ คือ  
 คู่ท่ี 1 การศึกษาต ่ากวา่มธัยมปลาย/ เทียบเท่า กบั การศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ เทียบเท่า 
หมายความวา่ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่
มธัยมปลาย/ เทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ เทียบเท่า 
 คู่ท่ี 2 การศึกษาต ่ากวา่มธัยมปลาย/ เทียบเท่า กบั การศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูงกวา่ 
หมายความวา่ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่
มธัยมปลาย/ เทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูงกวา่ 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 26  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
จ านวน 

(n) 
ค่าเฉลีย่ 
( ) 

ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (SD) 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 10 3.87 0.49 
10,001-15,000 บาท 47 3.91 0.29 
15,001-20,000 บาท 31 3.89 0.53 
20,001-25,000 บาท 126 4.10 0.47 
25,001 บาทข้ึนไป 59 3.85 0.70 

รวม 273 3.98 0.50 
 
 จากตารางท่ี 26 พบวา่ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีรายได ้ต ่ากวา่ 10,000 บาท มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.49 รายได ้  
10,001-15,000 บาท มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.29 รายได ้ 
15,001-20,000 บาท มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.53 รายได ้ 
20,001-25,000 บาท มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 และรายได ้  
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25,000 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.70 
     
ตารางท่ี 27  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3.494 4 .873 3.338 0.011* 
ภายในกลุ่ม 70.121 268 .262   

รวม 73.615 272    
*(p ≤  .05)  
 
 จากตารางท่ี 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยใชค่้าสถิติ 
One-way ANOVA เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั เม่ือพบ 
ความแตกต่างจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิการของ Scheffe ผลปรากฏดงัตารางท่ี 28 
 
ตารางท่ี 28  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Scheffe  
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   

 รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001-
25,000 บาท 

25,001  
บาทขึน้ไป 

3.87 3.91 3.89 4.10 3.84 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.87 - -0.04 -0.02 -0.23 0.03 
10,001-15,000 บาท 3.91  - 0.02 -0.19 0.07 
15,001-20,000 บาท 3.89   - -0.21 0.05 
20,001-25,000 บาท 4.10    - 0.26* 
25,001 บาทข้ึนไป 3.84     - 

*( p ≤  .05)  
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 จากตารางท่ี 28 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
ดว้ยวิธี Scheffe พบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 มี 1 คู่ คือ รายได ้
20,001-25,000 บาท กบั รายได ้25,001 บาทข้ึนไป หมายความวา่ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีรายได ้20,001-25,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีรายได ้25,001 บาทข้ึนไป 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 29  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามระดบัชั้นยศ 
 

ระดับช้ันยศ จ านวน   SD t Sig. 
ชั้นประทวน 218 3.94 0.502 -2.331 0.485 
ชั้นสญัญาบตัร 55 4.14 0.565   

รวม 273     
*(p≤ .05)  
 
 จากตารางท่ี 29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามระดบัชั้นยศ โดยใชค่้าสถิติ t-test  
เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน 
ท่ี 12 ท่ีมีระดบั ชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี .05 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 
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 สมมติฐานขอ้ท่ี 5 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 30  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามอายรุาชการ 
 

อายุราชการ 
จ านวน 

(n) 
ค่าเฉลีย่ 
( ) 

ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (SD) 

ต ่ากวา่ 10 ปี 72 3.93 0.33 
11  ปีข้ึนไป-20 ปี 47 4.06 0.57 
21 ปีข้ึนไป-30 ปี 128 4.00 0.56 
31 ปีข้ึนไป 26 3.87 0.66 

รวม 273 3.98 0.53 
 
 จากตารางท่ี 30 พบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมี 
อายรุาชการต ่ากวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.33 อายรุาชการ 
11 ปีข้ึนไป-20 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.53 อายรุาชการ  
21 ปีข้ึนไป-30 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.56 อายรุาชการ  
31 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.66 
 
ตารางท่ี 31  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
   กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามอายรุาชการ 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม .797 3 0.266 0.981 0.402 
ภายในกลุ่ม 72.818 269 0.271   

รวม 73.615 272    
*(p≤ .05)  
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 จากตารางท่ี 31 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนกตามอายรุาชการโดยใชค่้าสถิติ One-way 
ANOVA เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 
 
ตารางท่ี 32  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 

สมติฐานการวจิัย 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

การวจิัย 

ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน 
ชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน 
ชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน 
ชายแดนท่ี 12 ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน 
ชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน 
ชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

   
 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจยั จากตารางท่ี 21 ถึงตารางท่ี 31 สามารถสรุปผล 
การทดสอบสมมติฐานการวิจยั ดงัแสดงในตารางท่ี 32 พบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอาย ุระดบัชั้นยศ และอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ไม่แตกต่างกนั ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั ส่วนขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมี ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน 
การวิจยั 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12”  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ผูว้ิจยัสามารถสรุป อภิปรายผล และน าเสนอขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ 
41-50 ปี มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ เทียบเท่า มีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป-25,000 บาท  
มียศระดบัชั้นประทวน และมีอายรุาชการ 21 ปีข้ึนไป-30 ปี  

 ส่วนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที1่2 
 ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี12 ในภาพรวมพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  
เม่ือเรียงล าดบัระดบัแรงจูงใจจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า มีระดบั 
ความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน และผลกระทบต่อครอบครัว  
ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร  
และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั  
 1.  ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ตนเอง
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินทนัตามก าหนดเวลา มาเป็นล าดบัแรก โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู ่
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ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ รู้สึกพอใจเม่ืองานประสบความส าเร็จตามท่ีหวงัไว ้มีระดบั 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และสามารถคาดการณ์และป้องกนัปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบ 
ต่อการท างานในอนาคตไดเ้สมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยมีความคิดเห็นมา 
เป็นล าดบัสุดทา้ย  
 2.  ดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ตนเอง 
มีความมัน่ใจวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่จะสามารถท างานไดจ้นกระทัง่เกษียณอายรุาชการ มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก  
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่งาน 
ท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วยส่งเสริม 
และพฒันาทกัษะ ตลอดจนประสบการณ์ในการท างานของท่านใหสู้งข้ึน มีระดบัความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก และงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีระดบั 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
ในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นหนา้ท่ี 
และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบนั้นมีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี มีระดบั 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ปริมาณงาน 
และหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมายนั้นมีความเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก และท่านมีอ านาจในการพจิารณาและตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี  
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
 5.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ผูร่้วมงาน
ใหก้ารยอมรับความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก
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โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามไวว้างใจท่าน
ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และ ผูบ้งัคบับญัชา
รับฟังขอ้เสนอแนะของท่านอยูเ่สมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นมาเป็น
ล าดบัสุดทา้ย  
 6.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่าน  
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนในการกระตุน้ใหท่้านมีก าลงัใจ 
ในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และ ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพื่อนร่วมงาน ยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย   
 7.  ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อครอบครัว มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ท่าน
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขในเวลาเดียวกนั กบัการใชชี้วิตร่วมกบับุคคลในครอบครัว 
อยา่งมีความสุข มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ สถานท่ีท างานมีความสะอาดและมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีระดบัความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก และสถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับใหบ้ริการผูม้าติดต่อ 
อยา่งเพียงพอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 8.  ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม การศึกษา 
ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัความคิดเห็น 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท่้านไดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และท่านไดรั้บการพิจารณาปรับยา้ยต าแหน่ง 
อยา่งเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย   
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 9.  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่หน่วยงาน
ของท่านมีนโยบายชดัเจน ท าใหท่้านปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ หน่วยงาน 
ของท่านมกัมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในการท างานอยูเ่สมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มากและท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั 
มาก โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย  
 10.  ดา้นเงินเดือน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปได ้ดงัน้ี 
 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ ตนเอง 
คิดวา่ไดรั้บสวสัดิการอ่ืน เช่น ค่ารักษาพยาบาล บา้นพกัสวสัดิการ ค่าเล่าเรียนบุตรมีความเหมาะสม 
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ ในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีระดบั 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากและท่านไดรั้บเงินเดือนเพียงพอต่อการใชจ่้ายของท่านและครอบครัว 
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นมาเป็นล าดบัสุดทา้ย   
 ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการต ารวจ  
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอาย ุระดบัชั้นยศ และอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั ส่วนขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
  

อภปิรายผล 
 ผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยั เรียงตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
 วตัถุประสงค์ข้อที ่1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการต ารวจ        

กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที1่2 
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 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เม่ือเรียงล าดบัค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย พบวา่ 
ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า มีระดบัแรงจูงใจมาเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือดา้นความมัน่คง 
ในงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน 
และผลกระทบต่อครอบครัว ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน  
ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้ิจยัในฐานะ
ท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี 
เห็นวา่ การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนนั้นเนน้ท่ีผลการปฏิบติังานเป็นหลกั 
โดยจะตอ้งปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ เป็นไปตามค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชา มาเป็นล าดบัแรก  
จึงท าใหข้า้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนมุ่งไปท่ีผลส าเร็จของงาน น าเป้าหมายหรือผลส าเร็จ 
ของงานเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนเงินเดือนหรือรายไดต้อบแทนนั้น มีระดบัแรงจูงใจ 
มาเป็นล าดบัสุดทา้ย อาจเป็นเพราะการเล่ือนเงินเดือนของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนเป็นไป
ตามมาตรฐานของการเล่ือนเงินเดือน ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนจะทราบระดบัเงินเดือน 
ของตนเองวา่จะปรับข้ึนอยา่งนอ้ยเท่าไรต่อปี จึงมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบั
สุดทา้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนราทร กลางประพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดั
มุกดาหาร ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองร้อยต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของมนูญ ชุ่มใจ (2556) ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ
ฝ่ายอ านวยการ สงักดักองบงัคบัการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีพบวา่
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของของขา้ราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของชวนช่ืน สตัตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี ท่ีพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี พบวา่ ในภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบาย 
การบริหารและการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน ดา้นความมัน่คง 
และความกา้วหนา้ในงาน และ ดา้นรายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการ โดยผูว้ิจยัสามารถอภิปราย
ผลแยกรายดา้นไดด้งัน้ี 
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 1.  ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นอนัดบั ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ตนเอง 
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินทนัตามก าหนดเวลา รู้สึกพอใจเม่ืองานประสบความส าเร็จตามท่ีหวงัไว ้
สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีประสบในการท างานได ้และสามารถคาดการณ์และป้องกนัปัญหาท่ีจะส่งผล
กระทบต่อการท างานในอนาคตได ้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนตอ้ง
ยดึถือการปฏิบติังานตามค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั การมุ่งไปท่ีจุดหมายหรือการปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ จึงถือเป็นแรงจูงใจในระดบัแรกของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน กองก ากบั
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้ิจยัในฐานะท่ีปฏิบติังานราชการเป็น
ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่ความส าเร็จ 
ในงานท่ีท า เป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน 
ใหค้วามส าคญั เพราะเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ และถือเป็นหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัใหส้ าเร็จตาม
ค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชา จึงส่งผลใหด้า้นความส าเร็จในงานท่ีท า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มาเป็นล าดบัแรก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษา 
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดั ผลการศึกษา พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน มาเป็นล าดบัแรก และสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของ สุระเดช โงว้ศิริ (2550) ศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดั 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก  
 2.  ดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นอนัดบัท่ีสอง ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ตนเอง
มีความมัน่ใจวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่จะสามารถท างานไดจ้นกระทัง่เกษียณอายรุาชการ และ
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง จึงส่งผลใหร้ะดบัแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน อยู่
ในระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้จิยัในฐานะท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ 
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่ การปฏิบติังานในระบบราชการซ่ึง
เป็นระบบงานท่ีมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน หากไม่กระท าผดิวินยัร้ายแรงกไ็ม่สามารถใหอ้อก
จากราชการได ้ซ่ึงขอ้น้ีเป็นส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการสมคัรสอบเขา้มาเพื่อปฏิบติัหนา้ท่ี จึงส่งผลใหด้า้น
ความมัน่คงในงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัท่ีสอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษา
ของชวนช่ืน สตัตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดั
กระบ่ี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ในภาพรวม  
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัมาก  
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัท่ีสาม 

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่
งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ลกัษณะงานช่วยส่งเสริมและพฒันาทกัษะ
ตลอดจนประสบการณ์ในการท างานใหสู้งข้ึน งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
และงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เม่ือลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีลกัษณะ
ดงักล่าว จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็น
ของผูว้ิจยัในฐานะท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน
ท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ทั้ง การปฏิบติัท่ีตรงกบัความสามารถของผูป้ฏิบติั 
และงานบางช้ินท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความสามารถ ใหผู้ป้ฏิบติังานใชค้วามคิด  
วางแผนการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงท าใหด้า้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติันั้นส่งผลต่อแรงจูงใจของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
มาเป็นล าดบัท่ีสาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของสมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดั พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย ดา้นลกัษณะงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของมนูญ ชุ่มใจ (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ สงักดักองบงัคบัการต ารวจตระเวนชายแดนภาค  
3 จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของของขา้ราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ  
ดา้นลกัษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  

 4.  ดา้นความรับผดิชอบ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัท่ีส่ี ทั้งน้ี อาจ
เป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่หนา้ท่ี 
และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบนั้นมีความชดัเจน มีปริมาณงาน และหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบท่ีเหมาะสม อีกทั้งยงัไดรั้บการมอบหมายงานส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชาอยูบ่่อยคร้ัง 
โดยผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอ้  านาจในการพิจารณาและตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี  
จึงส่งผลใหร้ะดบัแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้ิจยั 
ในฐานะท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่ การปฏิบติังานในฐานะขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน จะตอ้งมี 
ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี การปฏิบติังานจึงจะประสบผลส าเร็จ การท่ีขา้ราชการไดรั้บ 
การมอบหมายหนา้ท่ีท่ีชดัเจน ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีมีความส าคญั 
จึงท าใหร้ะดบัแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบมาเป็นล าดบัท่ีส่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษา 
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ของสมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่  
จงัหวดั พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
อยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานการศึกษาของสุระเดช โงว้ศิริ (2550)  
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดั ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

 5.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบั 
ท่ีหา้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็น
วา่ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของตน ผูบ้งัคบับญัชาให ้
ความไวว้างใจในการปฏิบติังานผูร่้วมงานมกัจะแสดงความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตน 
ตนเองมกัไดรั้บค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา และ ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้เสนอแนะของท่านอยูเ่สมอ  
จึงส่งผลใหร้ะดบัแรงจูงใจดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็น
ของผูว้ิจยัในฐานะท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน
ท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่ การไดรั้บความยอมรับนบัถือมีความส าคญัต่อแรงจูงใจ เน่ืองจากหาก
ขา้ราชการต ารวจไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จะท าให ้
การติดต่อประสานงาน การขอความช่วยเหลือต่าง ๆ เป็นไปอยา่งราบร่ืน และส่งผลต่องานใหส้ าเร็จ
ไดง่้ายข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของสมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดั พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับ
นบัถือมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของทองทิพวรรณ สวสัดิกลู 
(2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก อยา่งไรกต็าม
ผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุระเดช โงว้ศิริ (2550) ศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพสิัย จงัหวดั ผลการวิจยั
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 6.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัท่ีหก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  
ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานของตน มีการกระตุน้ใหท่้านมีก าลงัใจในการท างาน  
ใหค้วามสนิทนามเป็นกนัเอง ไวว้างใจในการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั และยอมรับความคิดเห็น 
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และขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั จึงส่งผลใหร้ะดบัแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้จิยัในฐานะ 
ท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี 
เห็นวา่ การไดรั้บความยอมรับนบัถือมีความส าคญัต่อแรงจูงใจ เน่ืองจากหากขา้ราชการต ารวจไดรั้บ
การยอมรับและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จะท าใหก้ารติดต่อประสานงาน การ
ขอความช่วยเหลือต่าง ๆ เป็นไปอยา่งราบร่ืน และส่งผลต่องานใหส้ าเร็จไดง่้ายข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานการศึกษาของวิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศกองบญัชาการ ต ารวจตระเวนชายแดน พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั
งานการศึกษาของชวนช่ืน สตัตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี การศึกษาเร่ืองน้ี ผลการศึกษาพบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก อยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังาน
การศึกษาของสุระเดช โงว้ศิริ (2550) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธร อ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 7.  ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อครอบครัว มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มาเป็นล าดบัท่ีเจด็ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
มีความคิดเห็นวา่ตนเองสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขในเวลาเดียวกนักบัการใชชี้วติร่วมกบั
บุคคลในครอบครัวอยา่งมีความสุข สถานท่ีท างานมีความสะอาดและมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
แสงสวา่งเพยีงพอ มีการระบายอากาศท่ีดี มีพื้นท่ีเพยีงพอและมีความเป็นส่วนตวั โดยเพื่อนร่วมงาน
ไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัของท่าน และสถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวยความสะดวกเพยีงพอ ไม่วา่จะเป็น
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับใหบ้ริการผูม้าติดต่ออยา่งเพียงพอ จึงส่งผลใหร้ะดบัแรงจูงใจ
ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้จิยั
ในฐานะท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่ การท่ีขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนสามารถแบ่งเวลาการท างานและเวลา
ส่วนตวัไดดี้นั้น จะท าใหมี้ความสุข เม่ือมีความสุขกจ็ะส่งผลใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานการศึกษาของชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี การศึกษาเร่ืองน้ี ผลการศึกษาพบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ดา้นสภาพแวดลอ้ม ของหน่วยงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
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อยูใ่นระดบัมาก อยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานการศึกษาของ  
วิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบั 
การสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นวสัดุอุปกรณ์การท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 8.  ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัท่ีแปด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดศึ้กษา 
หาความรู้เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนใหท่้านไดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ี มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการพจิารณาปรับยา้ย
ต าแหน่งอยา่งเหมาะสมตามผลงานท่ีปฏิบติั จึงส่งผลใหร้ะดบัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 
และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้ิจยัในฐานะ
ท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี 
เห็นวา่ การปฏิบติัหนา้ท่ีในสายงานของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนนั้น มีโอกาส 
และความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่สายงานอ่ืน ๆ ไม่ค่อยไดรั้บการอนุมติัในการโยกยา้ย 
จึงจะเห็นไดว้า่ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนนั้น จะมีอายมุาก ตามระยะเวลาการปฏิบติังาน  
จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติัอยูใ่น 3 ล าดบัสุดทา้ยคืออยูใ่นล าดบัท่ีแปด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังาน
การศึกษาของชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี การศึกษาเร่ืองน้ี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากอยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานการศึกษา
ของวิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
กองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และงานการศึกษาของสมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

  9.  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัท่ีเกา้ 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่



90 

หน่วยงานของตนมีนโยบายชดัเจนท าใหป้ฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
ภายในหน่วยงานมกัมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในการท างานอยูเ่สมอ ตนเองมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานท าใหมี้ความพอใจในนโยบายและการบริหารจดัการ 
ของหน่วยงาน จึงส่งผลใหร้ะดบัแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี  
ตามความคิดเห็นของผูว้ิจยัในฐานะท่ีปฏิบติังานราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่ ดา้นนโยบายและการบริหารนั้น เน่ืองจาก 
การปฏิบติังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งปฏิบติัตามนโยบายและการมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
ดงันั้น นโยบายของผูบ้งัคบับญัชาแต่ละคนจะแตกต่างกนัไปตามทศันคติและวิสยัทศัน์ จึงท าให้
ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนนั้น จะตอ้งปรับตวัตามแนวการปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา 
แต่ละท่าน จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารมีระดบัแรงจูงใจ 
มาเป็นล าดบัรองสุดทา้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของชวนช่ืน สตัตะพนัธ์ (2553) ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี การศึกษาเร่ืองน้ี ผลการศึกษา
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ดา้นนโยบายการบริหาร 
และการบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานการศึกษา
ของสมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ 
จงัหวดั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดั
หนองคาย ดา้นนโยบาย มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  

 10.  ดา้นเงินเดือน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัสุดทา้ย ทั้งน้ี อาจเป็น
เพราะ ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีความคิดเห็นวา่ ตนเองคิดวา่
ไดรั้บสวสัดิการอ่ืน เช่น ค่ารักษาพยาบาล บา้นพกัสวสัดิการ ค่าเล่าเรียนบุตรมีความเหมาะสม  
ไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ ความรู้ความสามารถ และต าแหน่งหนา้ท่ี  
ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่โดยเงินเดือนท่ีไดรั้บเพยีงพอต่อการใชจ่้ายของตนและครอบครัว จึงส่งผลใหร้ะดบั
แรงจูงใจดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีตามความคิดเห็นของผูว้จิยัในฐานะท่ีปฏิบติังาน
ราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มากกวา่ 20 ปี เห็นวา่  
การท่ีดา้นเงินเดือนมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาเป็นล าดบัสุดทา้ยนั้น เน่ืองจาก เงินเดือน
ของขา้ราชการจะมีขั้นเงินเดือนชดัเจน มีการเพิ่มเงินเดือนตามล าดบัอายรุาชการ ซ่ึงการเพิ่ม
เงินเดือนพิเศษนั้นเป็นไปไดน้อ้ยเน่ืองจากตอ้งเฉล่ียไปสายงาน ตอ้งเพิม่ตามผลงาน  
และผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา จึงท าใหข้า้ราชการไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัเงินเดือนมากนกั 
จึงส่งผลใหด้า้นเงินเดือนมีระดบัแรงจูงใจมาเป็นล าดบัสุดทา้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของ  
ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวิชา (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สงักดั 
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กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการวิจยั พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก อยา่งไรกต็าม
ผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานการศึกษาของวิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการ
ต ารวจตระเวนชายแดน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง และผลการศึกษาของชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี การศึกษาเร่ืองน้ี ผลการศึกษาพบวา่  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ดา้นรายได ้ค่าตอบแทน  
และสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 วตัถุประสงค์ข้อที ่2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ระดับช้ันยศ และอายุราชการ (การทดสอบสมมติฐาน) 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12ท่ีมีอาย ุ
ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจยั ส่วนขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบั
การศึกษาและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสามารถแยกอภิปรายผลตามสมมติฐาน
การวิจยั ไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอายุ
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบั 
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ดงันั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของ ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี การศึกษาเร่ืองน้ี ผลการศึกษา
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานการศึกษาของประวิทย ์ 
ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่ต ารวจตระเวนชายแดน 
ท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  
และงานการศึกษาของวิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ  
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานการศึกษาของ  
ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดั
กระบ่ี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05  
และงานการศึกษาของทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนองท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
ตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนองแตกต่างกนั นอกจากน้ีผลการศึกษาในคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังาน
การศึกษาของวิเชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ผลการศึกษา
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ภาพรวม 
ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา พบวา่ 
ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั เม่ือทดสอบรายคู่ 
ดว้ยวิธีการของ Scheffe พบวา่ รายได ้20,001-25,000 บาท กบั รายได ้25,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ   
ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคน
เขา้เมืองจงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง ท่ีมีรายไดต่้อเดือน
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง
แตกต่างกนั อยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวิเชียร วฒันะศิริ 
(2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุน 
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ทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีรายได้
ครอบครัวต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบั 
การสนบัสนุนทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดนไม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีระดบั ชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของชวนช่ืน สตัตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดั
กระบ่ี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบั 
ผลการศึกษาของสมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  
อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคายขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย  
ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  
และผลการศึกษาของทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนองท่ีมีชั้นยศ ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้
เมืองจงัหวดัระนองแตกต่างกนั    
 สมมติฐานขอ้ท่ี 5 ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอายุ
ราชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ  
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ชวนช่ืน  
สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี  
ผลการศึกษาพบวา่  ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งไรกต็ามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้ง
กบัชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดั
กระบ่ี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารและการบงัคบับญัชาแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 และไม่สอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาของทองทิพวรรณ  
สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนองท่ีระยะเวลา 
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ในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง
จงัหวดัระนองแตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบั
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ในดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าสูงเป็นล าดบัแรก ในขณะท่ี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นเงินเดือน อยูใ่นล าดบัสุดทา้ย ดงันั้น กองบญัชาการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 ควรปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยเฉพาะดา้นเงินเดือน ดงัน้ี 
  1.1  กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ควรจดัท าขอ้เสนอเก่ียวกบั 
เร่ืองการปรับเงินเดือนของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน เสนอกองบญัชาการต ารวจตระเวน
ชายแดน เพื่อส่งต่อไปยงัส านกังานต ารวจแห่งชาติ ตามล าดบั เพื่อใหมี้การออกนโยบายในการปรับ
ระดบัเงินเดือนของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนใหมี้ความเหมาะสม มีความเป็นธรรม  
และไดม้าตรฐาน โดยมีการค านึงถึงค่าครองชีพท่ีเปล่ียนแปลงไป  
  1.2  กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ควรมีการเช่ือมโยงงานท่ีท าให้
เหมาะสมกบัความเป็นจริง และพิจารณาถึงค่าตอบแทนเพิ่มเติมใหก้บัขา้ราชการต ารวจตระเวน
ชายแดนในสงักดั เน่ืองจาก ค่าครองชีพท่ีเพิ่มข้ึน หรือพจิารณาจดัท านโยบายส่งเสริมใหค้รอบครัว
ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 มีรายไดเ้สริมเพิ่มเติมนอกจากเงินเดือน เช่น การจดัใหมี้
โครงการเล้ียงไก่พนัธ์ุไข่ เพือ่น ามาบริโภคและจ าหน่าย เป็นตน้ 
  1.3  กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ควรมีการก าหนดเกณฑ ์
ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เพื่อใหข้า้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนไดท้ราบ  
และปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัเกณฑก์ารประเมินผล และควรน าผลการประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวม้าประกอบการพจิารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนขั้นระดบัเงินเดือน  
 2.  ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 
 จากผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองก ากบั
การต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจมาเป็นล าดบั
สุดทา้ย ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  2.1   ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนให้ 
เพิ่มมากข้ึน โดยอาจตั้งรางวลัในการปฏิบติังานใหก้บัขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน  
หากปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ เพือ่เป็นการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  
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  2.2  ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
ตระเวนชายแดน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 ใหม้ากข้ึนในทุกดา้น เพื่อส่งเสริม 
ใหข้า้ราชการต ารวจมีแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จยิง่ ๆ ข้ึนไป 
 3.  ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 
  3.1 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน เพือ่น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษามาปรับปรุงการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนต่อไป 
  3.2  ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเร่ืองเดียวกนัน้ีในเชิงคุณภาพ เพื่อจะไดท้ราบถึง
ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเชิงลึก เพื่อไดผ้ลการศึกษาในอีกมิติหน่ึงในการพฒันา 
หรือปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนต่อไป 
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ตารางท่ี 33  รายละเอียดของกรอบแนวคิดของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเดน็ ค าถาม 
ทฤษฎีสองปัจจยั
ของ 
เฮิร์ซเบิร์ก 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1.   ดา้นความส าเร็จใน
งานท่ีท า 

 
1.  เวลาในการปฏิบติังาน 

 
1.  ท่านสามารถท างานได้
เสร็จส้ินทนัตามก าหนดเวลา 

2.  ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในการปฏิบติังาน 

2.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
ท่ีประสบ 
ในการท างานไดเ้สมอ 

 3.  ท่านสามารถคาดการณ์
และป้องกนัปัญหา 
ท่ีจะส่งผลกระทบ 
ต่อการท างานในอนาคต 
ไดเ้สมอ 

3.  ความพอใจและปล้ืมใจ
ในผลส าเร็จของงาน 

4.  ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ 
ตามท่ีหวงัไว ้

2.  การไดรั้บ 
ความยอมรับนบัถือ 

1.  การยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

5.  ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับ
ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 
6.  ผูร่้วมงานของท่านมกัจะ
แสดงความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 
อยูเ่สมอ 

2.  การยอมรับ 
และการไดรั้บความส าคญั
จากผูบ้งัคบับญัชา 

7.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
ใหค้วามไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังานตาม 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
8.  ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชม
และชมเชยท่านเม่ือ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ 
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ตารางท่ี 33  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเดน็ ค าถาม 

   9.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะของท่าน 
อยูเ่สมอ 

3.  ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติั 

1.  งานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

10.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน
ท่ีทา้ทายความสามารถ 

2.  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 11.  งานท่ีท่านปฏิบติั 
อยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.  งานท่ีมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

12.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน
ท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

4.  งานท่ีพฒันาทกัษะ 
การท างาน 

13.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั
อยูช่่วยส่งเสริมและพฒันา
ทกัษะ ตลอดจน
ประสบการณ์ในการท างาน
ของท่านใหสู้งข้ึน 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 1.  ประเภทหรือชนิด 
ของงาน 

14.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
งานส าคญัใหท่้านรับผดิชอบ
อยูบ่่อยคร้ัง 

2.  คุณลกัษณะของงาน
ตามหนา้ท่ี 

15.  หนา้ท่ีและงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบนั้นมีความชดัเจน
ในอ านาจหนา้ท่ี 

3.  ปริมาณงาน 
และความเหมาะสม 
ของงานท่ีรับผดิชอบ 

16.  ปริมาณงานและหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายนั้น 
มีความเหมาะสม 
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ตัวแปรตาม ด้าน ประเดน็ ค าถาม 

  4.  การมอบอ านาจ 
การตดัสินใจ 

17.  ท่านมีอ านาจ 
ในการพิจารณาและตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบ
อยา่งเตม็ท่ี 

   18.  งานท่ีท่านรับผดิชอบ 
มีการตรวจสอบหรือควบคุม
จากผูบ้งัคบับญัชา 
อยา่งใกลชิ้ด  

5.  ความกา้วหนา้ 
และโอกาสเจริญเติบโต
ในการปฏิบติังาน 

1.  ความกา้วหนา้ในงาน 19.  ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน
ตามผลงานท่ีท่านปฏิบติั 
20.  ท่านมีความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

2.  การเปล่ียนแปลง
สถานะ 

21.  ท่านไดรั้บการพิจารณา
ปรับยา้ยต าแหน่ง 
อยา่งเหมาะสม 

3.  การสนบัสนุนในงาน 22.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนใหท่้านไดรั้บเล่ือน
ระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
23.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
เปิดโอกาสใหท่้านไดศึ้กษา
หาความรู้เพ่ิมเติม เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 
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ตัวแปรตาม ด้าน ประเดน็ ค าถาม 

 ปัจจัยค า้จุน 
1.  เงินเดือน   

 
1.  ความเหมาะสม 
ของเงินเดือน 

 
24.  ท่านไดรั้บเงินเดือน
เพียงพอต่อการใชจ่้าย 
ของท่านและครอบครัว 

   25.  ท่านไดรั้บเงินเดือน
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

   26.  ท่านไดรั้บเงินเดือน
เหมาะกบัความรู้
ความสามารถ 

  2. ความพอใจ 
ในสวสัดิการ 

27.  ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บ
สวสัดิการอ่ืน เช่น ค่า
รักษาพยาบาล บา้นพกั
สวสัดิการ ค่าเล่าเรียนบุตร 
มีความเหมาะสม  

2.  ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน 

1.  ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงาน 

28.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน การมีส่วน
ในการกระตุน้ใหท่้าน 
มีก าลงัใจในการท างาน 

  29.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน มีการยอมรับ 
ความคิดเห็นของท่าน 
30.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน ยอมรับ
ความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะของท่าน 
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ตัวแปรตาม ด้าน ประเดน็ ค าถาม 

 3.  นโยบาย 
และการบริหาร 

1.  นโยบายและการบริหาร 31.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ใหค้วามสนิทสนม
เป็นกนัเองและไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงกนัและกนั 
32.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ใหค้วามไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 
33.  หน่วยงานของท่าน 
มีนโยบายชดัเจน ท าใหท่้าน
ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงตาม
เป้าหมายของหน่วยงาน 

2.  การมีส่วนร่วม 
ของบุคลากรในหน่วยงาน
และการติดต่อส่ือสาร
ภายในหน่วยงาน 

34.  ท่านมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบาย 
ของหน่วยงาน 
35.  หน่วยงานของท่านมกั 
มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารในการท างาน 
อยูเ่สมอ 
36.  ท่านมีความพอใจ 
ในนโยบายและการบริหาร
จดัการของหน่วยงาน 
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ตารางท่ี 33  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเดน็ ค าถาม 
ทฤษฎีสองปัจจยั
ของ 
เฮิร์ซเบิร์ก 
 

4.  สภาพการท างาน
และผลกระทบต่อ
ครอบครัว 

1.  ความเหมาะสมทางกาย
ภายและส่ิงแวดลอ้มใน
สถานท่ีท างาน 

37.  สถานท่ีท างาน 
มีส่ิงอ านวยความสะดวก
พอเพียงในการปฏิบติังาน 
38.  สถานท่ีท างานมี
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ส านกังาน 
ส าหรับใหบ้ริการผูม้าติดต่อ
อยา่งเพียงพอ 
39.  สถานท่ีท างานมีแสง
สวา่งเพียงพอ  
และมีการระบายอากาศท่ีดี 
40.  สถานท่ีท างาน 
มีความสะอาด 
และมีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 

2.  ความเหมาะสมของ
สภาพการท างานกบัความ
เป็นส่วนตวัและครอบครัว 

41.  สถานท่ีท างานมีพ้ืนท่ี
เพียงพอ และมีความเป็น
ส่วนตวั 
42.  เพ่ือนร่วมงานใหเ้กียรติ
ในการใชชี้วิตส่วนตวั 
ของท่าน 
43.  สภาพการท างานไม่มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั
และครอบครัว 
44.  ท่านสามารถท างาน 
ไดอ้ยา่งมีความสุขในเวลา
เดียวกนั กบัการใชชี้วิต
ร่วมกบับุคคลในครอบครัว
อยา่งมีความสุข 

 
 

 



107 

ตารางท่ี 33  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเดน็ ค าถาม 

 5.  ความมัน่คงในงาน 1.  ความมัน่คงในงาน
ประจ า 

45.  ต  าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่าน
ปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง 

  2.  หลกัประกนัความ
มัน่คงในการท างาน 

46.  ท่านมีความมัน่ใจวา่งาน
ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่จะสามารถ
ท างานไดจ้นกระทัง่
เกษียณอายรุาชการ 

 
ตารางท่ี 34  กรอบแนวคิดตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

ตัวแปร
อสิระ 

รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวิจัย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

อาย ุ แตกต่างกนั 1.  ประวทิย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ  าเภอ
อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่ต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
2.  วเิชียร วฒันะศิริ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสนบัสนุน
ทางอากาศ กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน พบวา่ 
ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05  
3.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดั
ระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง
ท่ีมี อายตุ่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนองแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 34  (ต่อ) 
 

ตัวแปร
อสิระ 

รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวิจัย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

  4.  ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวชิา (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สงักดักองก ากบัการ
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีอายแุตกต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
5.  นราทร  กลางประพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 234 อ  าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร พบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง  
จงัหวดัมุกดาหาร ท่ีมีอายแุตกต่างกนั โดยรวมมีความแตกต่างกนั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

ระดบั
การศึกษา 

แตกต่างกนั 1.  ชวนช่ืน สตัตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี ผลการศึกษา พบวา่ 
ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05  
2.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดั
ระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง
ท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง  
แตกต่างกนั 

รายได ้ แตกต่างกนั 1.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดั
ระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง
ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง  
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 34  (ต่อ) 
 

ตัวแปร
อสิระ 

รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวิจัย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

ระดบัชั้นยศ แตกต่างกนั 1.  ประวทิย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12  
อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษา พบวา่ ต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ีมียศต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
2.  ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี ผลการศึกษา พบวา่ 
ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  

  3.  สมยั พลูเช้ือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย
ขา้ราชการต ารวจ อ าเภอศรีเชียงใหม่ จงัหวดัหนองคาย  
ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
4.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดั
ระนอง ท่ีมีชั้นยศ ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง  
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 34  (ต่อ) 
 

ตัวแปร
อสิระ 

รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวิจัย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

อายรุาชการ แตกต่างกนั 1.  ประวิทย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ  าเภอ
อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษา พบวา่ ต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
2.  ชวนช่ืน สัตตะพนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจภูธร จงัหวดักระบ่ี ผลการศึกษา พบวา่ 
ขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหาร 
และการบงัคบับญัชาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05  
3.  ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดั
ระนอง พบวา่ ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัระนอง 
ท่ีระยะ เวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
จงัหวดัระนอง แตกต่างกนั 
4.  ณรงคฤ์ทธ์ิ ยอดวชิา (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานของขา้ราชการต ารวจ สังกดักองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ 
ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติั 
งานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบั 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
5.  นราทร กลางประพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองร้อยต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 234 อ  าเภอเมือง จงัหวดัมุกดาหาร พบวา่ ขา้ราชการ
ต ารวจกองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 234 อ าเภอเมือง 
จงัหวดัมุกดาหาร ท่ีมีอายรุาชการ แตกต่างกนั โดยรวม 
มีความแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 
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ภาคผนวก ข 
ผลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม 
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 วเิคราะห์ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของข้าราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 
 

รายการของความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

ค่า 
IOC 

แปลผล การปรับปรุงแก้ไข 

1 2 3 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

      

1 อาย.ุ....................ปี (เตม็ปี) +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  
2 ระดบัการศึกษา 

  1.  ต  ่ากวา่มธัยมปลาย/ เทียบเท่า 
  2.  มธัยมปลาย/ เทียบเท่า 
  3.  อนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเท่า 
  4.  ปริญญาตรี 
  5.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

3 รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
  1.  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท  
  2.  10,000-15,000 บาท 
  3.  15,001 บาทข้ึนไป-20,000 
บาท  
  4.  20,001 บาทข้ึนไป-25,000 
บาท 
  5.  25,001 บาทข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

4 ระดบัช้ันยศ 
  1.  ระดบัชั้นประทวน  
  2.  ระดบัชั้นสัญญาบตัร 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

5 อายุราชการ.............ปี (เตม็ปี) +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  
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รายการของความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

ค่า 
IOC 

แปลผล การปรับปรุงแก้ไข 

1 2 3 

ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 
 
1 

ด้านความส าเร็จในงานทีท่ า 
ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินทนั
ตามก าหนดเวลา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

 

2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีประสบ
ในการท างานไดเ้สมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

3 ท่านสามารถคาดการณ์และป้องกนั
ปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การท างานในอนาคตไดเ้สมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

4 ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานประสบ
ความส าเร็จตามท่ีหวงัไว ้

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
5 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับ 
การปฏิบติังานของท่าน 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
แกไ้ข 

 
ผูร่้วมงานให ้
การยอมรับความรู้
ความสามารถ 
ในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

6 ผูร่้วมงานของท่านมกัจะแสดง 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ท่านอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

7 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังาน 

0 +1 +1 0.67 แกไ้ข ผูบ้งัคบับญัชา 
ของท่านให ้
ความไวว้างใจท่าน
ในการปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

8 ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมและชมเชย
ท่านเม่ือปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

9 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้เสนอแนะ 
ของท่านอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  
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รายการของความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

ค่า 
IOC 

แปลผล การปรับปรุงแก้ไข 

1 2 3 
 
10 

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

 

11 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

12 ท่านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ในการปฏิบติังาน 

0 +1 +1 0.67 แกไ้ข งานท่ีท่านปฏิบติั
เป็นงานท่ีท่านตอ้ง
ใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

13 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วย
ส่งเสริมและพฒันาทกัษะ ตลอดจน
ประสบการณ์ในการท างานของท่าน
ใหสู้งข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
14 

ด้านความรับผดิชอบ 
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานส าคญั
ใหท่้านรับผดิชอบเสมอ 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
แกไ้ข 

 
ผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงาน
ส าคญัใหท่้าน
รับผดิชอบ 
อยูบ่่อยคร้ัง 

15 หนา้ท่ีและงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบนั้น 
มีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

16 ปริมาณงานและหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายนั้นมีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

17 ท่านมีอ านาจในการพิจารณา 
และตดัสินใจเก่ียวกบังาน 
ท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  
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รายการของความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

ค่า 
IOC 

แปลผล การปรับปรุงแก้ไข 

1 2 3 
18 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีการตรวจสอบ

หรือควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา 
อยา่งใกลชิ้ด  

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
 
19 

ด้านความก้าวหน้าและโอกาส
เจริญเตบิโตในการปฏิบัติงาน 
ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงาน
ท่ีท่านปฏิบติั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

 

20
. 

ท่านมีการปรับต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดีข้ึน
เป็นประจ า 

0 +1 +1 0.67 แกไ้ข ท่านมีความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

21 ท่านไดรั้บการพิจารณาปรับยา้ย
ต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

22 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนให้
ท่านไดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

23 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติม เช่น 
การฝึกอบรม การศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
24 

ด้านเงินเดือน 
เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการใช้
จ่ายของครอบครัว 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
แกไ้ข 

ท่านไดรั้บเงินเดือน
เพียงพอต่อการใช้
จ่ายของท่านและ
ครอบครัว 

2 ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบั
ความรับผดิชอบ  

0 +1 +1 0.67 แกไ้ข ท่านไดรั้บเงินเดือน
เหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบ ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ี
ท่านปฏิบติัอยู ่

26 ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะกบัความรู้
ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  
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รายการของความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

ค่า 
IOC 

แปลผล การปรับปรุงแก้ไข 

1 2 3 
27 ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล บา้นพกั
สวสัดิการ ค่าเล่าเรียนบุตรมีความ
เหมาะสม  

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
 
28 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
ผู้ใต้บังคบับัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน การมีส่วน 
ในการกระตุน้ใหท่้านมีก าลงัใจ 
ในการท างาน 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

1.00 

 
 

ใชไ้ด ้

 

29 ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน มีการยอมรับ 
ความคิดเห็นของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

30 ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน ยอมรับ 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

31 ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน ใหค้วามสนิทสนม
เป็นกนัเองและไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

32 ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน ใหค้วามไวว้างใจ
ในการปฏิบติังานของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
33 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
หน่วยงานของท่านมีนโยบายชดัเจน 
ท าใหท่้านปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรง
ตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

 

34 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  
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รายการของความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

ค่า 
IOC 

แปลผล การปรับปรุงแก้ไข 

1 2 3 
35 หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียน

ขอ้มูลข่าวสารในการท างาน 
0 +1 +1 0.67 แกไ้ข หน่วยงานของท่าน

มกัมีการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 
ในการท างาน 
อยูเ่สมอ 

36 ท่านมีความพอใจในนโยบาย 
และการบริหารจดัการของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
 
37 

สภาพการท างานและผลกระทบต่อ
ครอบครัว 
ท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกพอเพียง
ในการปฏิบติังาน 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

 
แกไ้ข 

สถานท่ีท างาน 
มีส่ิงอ านวย 
ความสะดวก
พอเพียง 
ในการปฏิบติังาน 

38 สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์
ส านกังาน ส าหรับใหบ้ริการผูม้า
ติดต่ออยา่งเพียงพอ หากขาดแคลน
สามารถเบิกจากหน่วยงานได ้

+1 0 +1 0.67 แกไ้ข สถานท่ีท างาน 
มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์
ส านกังาน ส าหรับ
ใหบ้ริการผูม้าติดต่อ
อยา่งเพียงพอ 

39 สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ 
และมีการระบายอากาศท่ีดี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

40 สถานท่ีท างานมีความสะอาด 
และมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

41 สถานท่ีท างานมีพ้ืนท่ีเหมาะสม
เพียงพอ  

+1 0 +1 0.67 แกไ้ข สถานท่ีท างาน 
มีพ้ืนท่ีเพียงพอ  
และมีความเป็น
ส่วนตวั 

42 เพ่ือนร่วมงานไม่ยุง่และกา้วก่าย 
เร่ืองส่วนตวัของท่าน  

0 +1 +1 0.67 แกไ้ข เพ่ือนร่วมงาน 
ไม่กา้วก่ายเร่ือง
ส่วนตวัของท่าน 
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รายการของความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

ค่า 
IOC 

แปลผล การปรับปรุงแก้ไข 

1 2 3 
43 สภาพการท างานไม่มีผลกระทบ 

ต่อชีวติส่วนตวัและครอบครัว 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

44 ท่านสามารถท างานได ้
อยา่งมีความสุขในเวลาเดียวกนั  
กบัการใชชี้วิตร่วมกบับุคคลใน
ครอบครัวอยา่งมีความสุข 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  

 
45 

ด้านความมัน่คงในงาน 
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติั 
อยูมี่ความมัน่คง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

 

46 ท่านมีความมัน่ใจวา่งานท่ีท่านปฏิบติั
อยู ่จะสามารถท างานไดจ้นกระทัง่
เกษียณอายรุาชการ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้  
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
  

Case processing summary 
 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
  Excluded(a) 0 .0 
  Total 30 100.0 

a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability statistics 
 

Cronbach's alpha N of items 
.959 46 

 
Item-total statistics 
 

Item 
Scale mean if 
item deleted 

Scale variance 
if item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 
1 181.8667 405.913 .558 .958 
2 181.9333 412.961 .272 .959 
3 182.1667 404.351 .542 .958 
4 181.9000 413.059 .232 .959 
5 181.8333 403.661 .539 .958 
6 182.1333 404.533 .478 .958 
7 181.8667 402.464 .642 .957 
8 181.9000 402.093 .573 .958 
9 182.2667 395.099 .767 .957 
10 181.9667 401.826 .608 .957 
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Item 
Scale mean if 
item deleted 

Scale variance 
if item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 
11 181.8333 412.420 .355 .958 
12 181.8333 402.282 .516 .958 
13 181.7667 407.909 .496 .958 
14 181.9333 397.513 .626 .957 
15 181.9667 401.826 .608 .957 
16 182.0667 393.375 .670 .957 
17 182.1000 398.231 .601 .958 
18 181.9333 399.099 .647 .957 
19 182.1333 398.326 .614 .957 
20 182.1333 403.775 .541 .958 
21 182.2667 394.409 .708 .957 
22 182.1000 394.024 .695 .957 
23 181.9667 402.585 .456 .958 
24 182.5000 399.707 .420 .959 
25 182.3000 399.114 .455 .959 
26 182.3333 400.851 .457 .958 
27 182.0667 402.202 .429 .959 
28 182.1000 400.990 .669 .957 
29 182.1333 402.671 .779 .957 
30 182.2333 403.426 .583 .958 
31 181.9667 403.826 .638 .957 
32 182.0667 401.995 .661 .957 
33 182.1000 401.266 .719 .957 
34 182.6000 397.490 .616 .957 
35 182.2000 399.683 .694 .957 
36 182.2333 402.392 .759 .957 
37 182.3667 392.585 .646 .957 
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Item 
Scale mean if 
item deleted 

Scale variance 
if item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 
38 182.5000 391.707 .730 .957 
39 182.0333 406.792 .420 .958 
40 182.0333 410.861 .330 .959 
41 182.1333 401.775 .482 .958 
42 182.2000 398.648 .795 .957 
43 182.1000 396.576 .729 .957 
44 182.0667 399.306 .708 .957 
45 181.9333 409.720 .480 .958 
46 181.9333 402.685 .666 .957 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของข้าราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 

............................................................. 
ค าช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จ าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ในการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
 2.  ค  าตอบทุกค าตอบ ขอ้มูลทุกอยา่งในแบบสอบถามน้ี ผูศึ้กษาคน้ควา้จะถือวา่เป็น
ความลบั 
 3.  กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ ตามความเป็นจริงเพื่อความถูกตอ้งของผลการศึกษา 
 4.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ     
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
 5.  ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
 

         ดาบต ารวจสยาม เมฆไหว 
นิสิตหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

                                                                                    วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุด 
 
1.  อาย ุ
   1.  ต  ่ากวา่ 30 ปี    2.  31-40 ปี 
   3.  41-50 ปี    4.  51 ปีข้ึนไป 
2.  ระดบัการศึกษา 
   1.  ต  ่ากวา่มธัยมปลาย/ เทียบเท่า  2.  มธัยมปลาย/เทียบเท่า 
   3.  อนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเท่า  4.  ปริญญาตรี และสูงกวา่ 
3.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   1.  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท   2.  10,000-15,000 บาท 
   3.  15,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท  4.  20,001 บาทข้ึนไป-25,000 บาท 
   5.  25,001 บาทข้ึนไป 
4.  ระดบัชั้นยศ 
   1.  ระดบัชั้นประทวน   2.  ระดบัชั้นสญัญาบตัร 
5.  อายรุาชการ.....................ปี (เตม็ปี) 
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 ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการต ารวจ 
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที ่12 
 ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน
ช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ที ่ ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่ 

เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 
1. 

ด้านความส าเร็จในงานทีท่ า 
ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินทนัตาม
ก าหนดเวลา 

     

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีประสบ 
ในการท างานไดเ้สมอ 

     

3. ท่านสามารถคาดการณ์และป้องกนัปัญหา 
ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการท างานในอนาคตได้
เสมอ 

     

4. ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานประสบความส าเร็จ
ตามท่ีหวงัไว ้

     

 
5. 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานของท่าน 

     

6. ผูร่้วมงานของท่านมกัจะแสดงความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 

     

7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามไวว้างใจท่าน
ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมและชมเชยท่านเม่ือ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ 

     

9. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้เสนอแนะของท่านอ 
ยูเ่สมอ 
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ที ่ ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่ 

เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 
10. 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบตัิ 
งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

     

11. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

     

12. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท่านตอ้งใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

13. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วยส่งเสริม 
และพฒันาทกัษะ ตลอดจนประสบการณ์ 
ในการท างานของท่านใหสู้งข้ึน 

     

 
14. 

ด้านความรับผดิชอบ 
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานส าคญัใหท่้าน
รับผดิชอบอยูบ่่อยคร้ัง 

     

15. หนา้ท่ีและงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบนั้นมีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี 

     

16. ปริมาณงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายนั้นมีความเหมาะสม 

     

17. ท่านมีอ านาจในการพิจารณาและตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

     

18. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด  

     

 
 

19. 

ด้านความก้าวหน้าและโอกาสเจริญเตบิโต 
ในการปฏบิัตงิาน 
ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงานท่ีท่าน
ปฏิบติั 

     

20. ท่านมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี      
21. ท่านไดรั้บการพิจารณาปรับยา้ยต าแหน่ง 

อยา่งเหมาะสม 
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ที ่ ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่ 

เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท่้าน
ไดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

23. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านได้
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

     

 
24. 

ด้านเงนิเดือน 
ท่านไดรั้บเงินเดือนเพียงพอต่อการใชจ่้ายของ
ท่านและครอบครัว 

     

25. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบั 
ความรับผดิชอบ ในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีท่าน
ปฏิบติัอยู ่

     

26. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะกบัความรู้
ความสามารถ 

     

27. ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล บา้นพกัสวสัดิการ ค่าเล่า
เรียนบุตรมีความเหมาะสม  

     

 
 

28. 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
ผู้ใต้บงัคบับัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน การมีส่วนในการกระตุน้ใหท่้านมี
ก าลงัใจในการท างาน 

     

29. ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน มีการยอมรับความคิดเห็นของท่าน 

     

30. ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ยอมรับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

31. ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน ใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง 
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ที ่ ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่ 

เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

และไวว้างใจในการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั 
32. ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงาน ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     

 
33. 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
หน่วยงานของท่านมีนโยบายชดัเจน ท าให้
ท่านปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงตามเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

     

34. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของ
หน่วยงาน 

     

35. หน่วยงานของท่านมกัมีการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารในการท างานอยูเ่สมอ 

     

36. ท่านมีความพอใจในนโยบายและการบริหาร
จดัการของหน่วยงาน 

     

 
 

37. 

สภาพการท างานและผลกระทบต่อครอบครัว 
สถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวยความสะดวก
พอเพียงในการปฏิบติังาน 

     

38. สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ส านกังาน 
ส าหรับใหบ้ริการผูม้าติดต่ออยา่งเพียงพอ 

     

39. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ  
และมีการระบายอากาศท่ีดี 

     

40. สถานท่ีท างานมีความสะอาดและมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย 

     

41. สถานท่ีท างานมีพื้นท่ีเพียงพอ และมีความเป็น
ส่วนตวั 

     

42. เพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัของท่าน      
43. สภาพการท างานไม่มีผลกระทบต่อชีวิต

ส่วนตวัและครอบครัว 
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ที ่ ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่ 

เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

44. ท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 
ในเวลาเดียวกนั กบัการใชชี้วิตร่วมกบับุคคล
ในครอบครัวอยา่งมีความสุข 

     

 
45. 

ด้านความมั่นคงในงาน 
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง 

     

46. ท่านมีความมัน่ใจวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ 
จะสามารถท างานไดจ้นกระทัง่เกษียณอายุ
ราชการ 

     

 
 

ขอขอบคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




