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บทคดัย่อ 

 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการ
ต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณมีวตัถุประสงค์ของการวิจยัคือ      
เพื่อศึกษาผลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ได้แก่ 
เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลจ านวน 255 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดถู้กน ามาท าการวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชป้ระกอบดว้ย สถิติเชิงบรรยาย ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานทาโดยใช้ สถิติ t-test , One-way ANOVA และ 
Pearson Correlation  
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 ผลการวิจยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี มีการศึกษาในระดบั  ปริญญาตรี      
มี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่ถึง 15,000 บาท มีระดบัชั้นยศประทวนและ มีอายรุาชการ10 – 15 ปี กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง             
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ และอายุราชการ
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัคา้จุนมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในกาปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  
 

ค าส าคญั: แรงจูงใจใจการปฏิบติังาน, ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ต ารวจราจร   

Abstract  
 The research on “ The motivation for the operation of the traffic police officers under the 

Metropolitan Police Division 5 Metropolitan Police Bureau”  is quantitative research. To study the effect 
of personal factors on motivation and performance. To study the relationship between Motivation in work 
performance and employee motivation. Research samples include: Traffic policemen in the Metropolitan 
Police Division 5, Police Headquarters, 255 people.  The tools used in this research were questionnaires. 
The collected data was analyzed using the software program.  Statistics used Descriptive statistics were 
percentage, arithmetic mean, and standard deviation. Hypothesis testing was performed using t-test, One-
way ANOVA, and Pearson Correlation.  

 The research found that the majority of respondents were between 41-50 years of age, with a 
bachelor's degree, earning less than 15,000 baht a month.  The sample consisted of 10- to 15-year-olds. 
The sample consisted of opinions on supporting factors in overall level. The motivation of the sample was 
at a moderate level. The results of the hypothesis test showed that Traffic policemen with different levels 
of education, rank, and age were significantly different in job motivation at the 0.05 level. Motivation and 
supporting factors correlated with motivation in practice.  The work of traffic police officers was 
statistically significant at the 0.05 level.  
 

Keywords: Motivation performance, Factors affecting motivation in police operation, Traffic police 
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บทน า 
 ต  ารวจจึงถือว่ามีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมากในการบ าบัดทุกข์ บ ารุงสุขของประชาชน                

การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ เป็นภาระหน้าท่ีท่ีต้องอดทนในการทางานและการให้บริการแก่
ประชาชน เพื่อน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ท าให้ประชาชนมีความเช่ือมัน่ในต ารวจมากข้ึน และให้
ความร่วมมือ ช่วยเหลือองคก์รต ารวจ จนสามารถท าให้สังคมทุกระดบัมีความสงบสุข มีความปลอดภยัและ
เม่ือมีสังคมมัน่คง ประเทศชาติก็จะมีความมัน่คงต่อไป แต่ปัญหาอุปสรรคต่อการท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย
ดังกล่าวยงัมีอยู่ เช่น ปัญหาในเร่ืองความก้าวหน้าสภาพการท างาน ปัญหาในเร่ืองเงินเดือน สวสัดิการ                
ของขา้ราชการต ารวจ เป็นตน้  จึงท าให้ส านกังานต ารวจแห่งชาติมีนโยบายในการพฒันาขา้ราชการต ารวจ
ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความความเตม็ใจเตม็ความสามารถและมีความสุขในการปฏิบติัหนา้ท่ี บุคคลในองคก์าร
ต่างๆ ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีของตนด้วยความเต็มใจ จึงจ าเป็นตอ้งศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพราะ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรากฐานส าคัญท่ีจะท าให้ผู ้ปฏิบัติในองค์กรสามารถท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

 การท างานของกองบญัชาการต ารวจนครบาล มีหน่วยงานส าคญัท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับปัญหา
จราจร ในกรุงเทพมหานคร กองบญัชาการต ารวจนครบาลจึงไดก้ าหนดแผนพฒันาและแกไ้ขระบบปัญหา
และระบบการจราจร ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครซ่ึงมีวิสัยทศัน์ คือ  “ต ารวจนครบาลมุ่งพฒันาและแกไ้ข
ปัญหาจราจรในกรุงเทพมหานครอยา่งมืออาชีพ” และไดก้ าหนดพนัธกิจในการด าเนินการข้ึนหลายประการ
เพื่อเป้าหมายในการพฒันาและแก้ไขปัญหาจราจรให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพ โดยได้มีการก าชับทาง
ปฏิบติักบัสถานีในพื้นท่ีท่ีสังกดักองก ากบัการนครบาล 5 ซ่ึงประกอบดว้ย สถานีต ารวจนครบาลคลองตนั 
สถานีต ารวจนครบาลทองหล่อ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจนครบาลทุ่งมหาเมฆ สถานีต ารวจ
นครบาลบางนา สถานีต ารวจนครบาลบางโพงพาง สถานีต ารวจนครบาลพระโขนง สถานีต ารวจนครบาล
ลุมพินี และสถานีต ารวจนครบาลวดัพระยาไกร ให้มีการควบคุมบงัคบัใชก้ฎหมายอยา่งเด็ดขาดกบัผูก้ระท า
ผดิดา้นการจราจร เพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายการแกไ้ขปัญหาการจราจรโดยระยะเร่งด่วนของกองบญัชาการ
ต ารวจนครบาล บก.น.5 จึงมีนโยบายในการแก้ปัญหาการจราจร โดยให้เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรสังกดัใน 
บก.น.5 ทั้งหมด 9 แห่ง ปฏิบติัหนา้ท่ีตามวิสัยทศัน์ คือ ต ารวจนครบาลมุ่งพฒันาและแกไ้ขปัญหาการจราจร
ในกรุงเทพมหานครอยา่งมืออาชีพ ท าให้เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรทั้ง 9 แห่งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบ
สูง ใชส้มาธิในการท างาน ท างานอยูบ่นถนนเป็นเวลานานๆ อยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นพิษทั้งจากไอเสียจากท่อ
รถยนต์ และเสียงจากเคร่ืองยนต์ เส่ียงต่อการเกิดอุบัติเหตุบนท้องถนน ความไม่พึงพอใจต่อการจบักุม
ประชาชนผูก้ระท าผดิ การท างานมีความถ่ีสูง มีความเครียดต่อหนา้ท่ีซ ้ าซ้อนจากการไปช่วยราชการสายงาน
อ่ืน นอกจากน้ี เคร่ืองแต่งกายถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเพิ่มระดบัความเครียดจากการท างาน โดยเฉพาะเจา้หน้าท่ี
ต ารวจจราจรท่ีมีรูปร่างอว้น หรือยืนปฏิบติัหน้าท่ีในช่วงเวลาบ่ายเป็นเวลานาน ท าให้เกิดความร้อนและ
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เม่ือยลา้ ถา้ปฏิบติัหน้าท่ีเป็นเวลานานท าให้เกิดความเครียดสะสม เกิดปัญหาดา้นสุขภาพร่างกายและจิตใจ
ได ้(ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2559, ออนไลน์)  

 

วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการ

ต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยจ าแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัชั้นยศ อายุราชการ ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร
ใน กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล  

 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรใน               
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
 

กรอบแนวคดิ 

 ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิด 

 

 

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

ปัจจยัจูงใจ 
 1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
                3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 4. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ปัจจยัค า้จุน 
 1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 2. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
                3. ดา้นสมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน 
                4. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
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สมมติฐานการวจิัย 
 1. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล

ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 2. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 3. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล
ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 4. เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล
ท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 5. เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจ            
นครบาลท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั  

 6. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
จราจร 
 

ทบทวนวรรณกรรม (แนวคดิ ทฤษฎ)ี 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 ทฤษฎีการจูงใจดว้ยสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจยัส าคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์กบั

ความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้ตนชอบและรักงานปฏิบัติเป็น

ตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย อนัไดแ้ก่  

  1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดส้ าเร็จส้ินและ
ประสบความส าเร็จอย่างเป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน                   
เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 

  1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา 
จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในรูปแบบยกยอ่ง
ชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
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  1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความริเร่ิม สร้างสรรค ์         
ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

  1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
ใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ               
การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 2. ปัจจัย ค า้จุน (Maintenance factor) 
 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมี

อยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงาน
ช้ินน้ี และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคลไดแ้ก่ 

  2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็นท่ีพอใจ
บุคลากรท่ีท างาน 

  2.2 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลได้รับการ
แต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหน้าใน
ทกัษะวชิาชีพดว้ย 

  2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่า
จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

  2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
  2.5 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารขององค์การติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์าร 
  2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการ

ท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 
  2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหน้าท่ี

ของเขา เช่น การท่ีบุคคลต้องถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าให้เขาไม่มี
ความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

  2.8 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน
ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

  2.9 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน
หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
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 Hertzberg (1959 อ้างถึงใน สายฝน สกุลเจริญ, 2540) ได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องค์ประกอบ
ทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าให้บุคคลความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้แต่ถา้ค่าเป็น
ลบบุคคลจะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นสุขอนามยัถา้มีค่าเป็นลบ
จะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้นสถานอนามยัมีหนา้ท่ีท่ีจะค ้าจุน
หรือบ ารุงรักษาบุคลใหมี้ความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากข้ึน 

 
ตารางที ่1 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน 

1) ความส าเร็จในการท างาน 1) นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 

2) การยอมรับนบัถือ 2) วธีิการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 

3) ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

4) ความรับผดิชอบในงาน 4) ค่าจา้งและผลตอบแทน 

5) ความกา้วหนา้ในอาชีพ 5) ค่าจา้งและผลตอบแทน 

6) ความเจริญเติบโตขององคก์าร 6) ความปลอดภยัในการท างาน 

 
 เฮอร์สเบิร์กเห็นว่า ปัจจยัค ้ าจุนนั้นเป็นสภาพแวดล้อมอนัส าคญัยิ่งของงานท่ีจะรักษาคนไวใ้น

องคก์ารในลกัษณะท่ีท าให้เขาพอท่ีจะท างานได้ กล่าวคือถา้ ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็น
สาเหตุท าให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแมปั้จจยัสุขอนามยัจะไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการ
ช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีให้คนไม่พอใจในการ
ท างานมาจนถึงระดบัศูนย์ และพยายามตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใด ก็เป็นแต่
เพียงการท าให้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจข้ึนเท่านั้น แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงานหรือจูงใจให้
คนปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเตม็ความสามารถได ้นัน่คือ ปัจจยัสุขอนามยัในตวัของมนัเอง ไม่สามารถ
จูงใจบุคคล มีแต่ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีจะจูงใจบุคคลให้ท างานได ้ดงันั้น ถา้ยึดทฤษฎีเฮอร์สเบอร์กแลว้ บุคคล
จะตอ้งท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายจึงจะเป็นการจูงใจเขาใหท้  างานอยา่งแทจ้ริง 

 โดยสรุป เฮอร์สเบิร์ก ได้ให้ความเขา้ใจว่าแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่ละบุคคล จะมิใช่
ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง ปัจจยัท่ีใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีท่ีสุดก็คือจะสามารถช่วยขจดัความไม่
พอใจต่างๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้เกิด
แรงจูงใจท่ี ดี  จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่างๆ ทั้ งสองกลุ่ม คือ ทั้ งปัจจัย ท่ี ใช้บ  ารุงจิตใจ 
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(สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได้ (ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองการ
จูงใจน้ี เฮอร์สเบิร์กไดเ้ร่ิมตน้พฒันาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน(Job Enrichment) เพื่อใหค้่าของงานสูงข้ึน
และมีเน้ือหามากข้ึน เพื่อให้มีปัจจยัท่ีใชจู้งใจไดเ้พิ่มมากข้ึนในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่า
เน้ือหาสูงข้ึนน้ีเอง ท่ีงานต่างๆ จะมีความหมายมากยิ่งข้ึน มีความส าเร็จในงานมากข้ึน มีทั้ งการยอมรับ        
ทั้งความรับผิดชอบสูงข้ึนกา้วหนา้มากข้ึน และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได ้ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจ
เป็นอนัมาก 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ในงานวจิยัคร้ังน้ี ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ 
 พรทิพย ์วรกิจโภคาทร (2550, หน้า 312-315) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัประชากรศาสตร์ว่าเป็นลกัษณะ

ของผูรั้บสารท่ีวิเคราะห์ ตามลกัษณะทางประชากร ซ่ึงแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัไปโดยความแตกต่างทาง
ประชากรศาสตร์ จะมีอิทธิพลต่อการส่ือสารได ้ซ่ึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ คือ 

 1. อายุ (Age) การท่ีจะสอนงานกับผู ้ท่ี มีอายุต่างกันให้เช่ือฟัง หรือจะเปล่ียนทัศนคติ หรือ
พฤติกรรมนั้นมีความยากง่ายแตกต่างกันไปผูท่ี้มีอายุมากจะสอนให้เช่ือฟัง หรือให้เปล่ียนทศันคติหรือ
เปล่ียนพฤติกรรมก็ยิ่งยากดว้ย การวิจยัโดย ซี.เมเบิล (C. Maple) และไอ แอล เจนิส และดีไรฟ์ (I.L. Janis 
and D. Rife) ไดท้  าการวิจยัและไดผ้ลสรุปวา่ การชกัจูงหรือโนม้นา้วจิตใจของคน จะมีความยากข้ึนตามอายุ
ของคนท่ีเพิ่มข้ึนนอกจากน้ี อายุยงัมี ความสัมพนัธ์กบัข่าวสารและการส่ือสารดว้ย เช่น ภาษาท่ีจะใชใ้นคนท่ี
มีวยัต่างกนั ก็ตอ้งใชภ้าษาต่างกนั โดยจะพบวา่ภาษาใหม่ๆ แปลกๆ จะเกิดกบัคนในวยัหนุ่มสาว มากกวา่เกิด
กบัคนสูงวยั เป็นตน้ 

 2. เพศ (Sex) มีงานวิจยัหลายช้ินท่ีได้ท าการพิสูจน์ว่า คุณลกัษณะบางประการของเพศชายและ
เพศหญิงท่ีต่างกนัจะส่งผลต่อการส่ือสารท่ีแตกต่างกนั เช่น การวิจยัเก่ียวกบัการชมภาพยนตร์โทรทศัน์ของ
เด็กวยัรุ่นพบว่าเด็กวยัรุ่นชายสนใจชมภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากท่ีสุด ส่วนเด็กวยัรุ่นหญิงจะ
สนใจชมภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากท่ีสุด แต่ก็มีงานวิจยัหลายช้ินท่ีพบว่า เพศชาย และเพศหญิง มีการ
ส่ือสาร และการรับส่ือไม่แตกต่างกนัเลย 

 3. การศึกษา (Education) ในเร่ืองการศึกษาน้ีนับได้ว่าเป็นตัวแปรท่ีส าคัญมากซ่ึงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการรับรู้ข่าวสารของผูรั้บสาร โดยมีงานวิจยัหลายช้ินไดช้ี้ให้เห็นว่า ระดบัการศึกษาของ
ผูรั้บสารแต่ละคนจะท าให้ผูรั้บสารมีพฤติกรรมกาส่ือสารแตกต่างกันไป เช่น ผูท่ี้มีระดับการศึกษาสูง         
จะสนใจรับรู้ข่าวสารต่างๆ และไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ซ่ึงส่วนใหญ่จะเปิดรับส่ือส่ิงพิมพเ์ป็นหลกั 

 4. ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม (Economic and Social Status) ซ่ึงจะหมายถึง อาชีพ ระดบัรายได ้
เช้ือชาติ ตลอดจนภูมิหลงัทางครอบครัว ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของ
บุคคล โดยมีรายงานหลายเร่ืองท่ีไดพ้ิสูจน์แลว้วา่ ระดบัฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของมนุษยจ์ะมีอิทธิพล
ต่อทศันคติ และพฤติกรรมของเขาเหล่านั้น 
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 5. สถานภาพสมรส (Marital Status) สุภาภรณ์  พลนิกร (2548, หน้า 28 31) การแบ่งส่วน
การตลาด (Market segmentation) อาจน าสถานภาพสมรสมาพิจารณาประกอบกับรายได้ หรือพิจารณา
ร่วมกบัรายไดแ้ละลกัษณะการซ้ือ 

 

วธิีการวจิัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนคร

บาล 5 ทั้ ง 9 สถานี ประกอบด้วย สถานีต ารวจนครบาลคลองตนั สถานีต ารวจนครบาลทองหล่อ สถานี
ต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจนครบาลทุ่งมหาเมฆ สถานีต ารวจนครบาลบางนา สถานีต ารวจนครบาล
บางโพงพาง สถานีต ารวจนครบาลพระโขนง สถานีต ารวจนครบาลลุมพินี และสถานีต ารวจนครบาลวดัพระ
ยาไกร แบ่งเป็นชั้นสัญญาบตัร 53 นาย  ชั้นประทวน 367 นาย รวมเป็นจ านวน 420 นาย (ฝ่ายงานก าลงัพล
กองบญัชาการนครบาล 5, 2560)   
 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

 การสุ่มตวัอย่างของการวิจยัคร้ังน้ี ท าโดยใช้เทคนิคการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบ่งชั้ น (Stratified 
random sampling) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
 
ตารางที ่2 แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ระดับช้ันยศ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ชั้นสัญญาบตัร  53  24 
ชั้นประทวน  367  231 

 420 255 
  
 จากนั้นจึงท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยท าการจับฉลาก
รายช่ือเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรของสถานีต ารวจทั้ง 8 แห่งในสังกดักองบงัคบับญัชาของต ารวจนครบาล 5  
โดยด าเนินการดงัน้ี 
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สถานีต ารวจในสังกดักองบังคับการ

ต ารวจนครบาล 5 

ประชากรช้ัน

สัญญาบัตร 

กลุ่มตัวอย่าง 
ช้ันสัญญาบัตร 

ประชากร 
ช้ัน

ประทวน 

กลุ่มตัวอย่าง 
ช้ันประทวน 

1. สถานีต ารวจนครบาลคลองตนั 6 3 47 30 

2. สถานีต ารวจนครบาลทองหล่อ 6 3 48 30 

3. สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ 5 2 20 13 

4. สถานีต ารวจนครบาลทุ่งมหาเมฆ 7 3 46 29 

5. สถานีต ารวจนครบาลบางนา 5 2 40 25 

6. สถานีต ารวจนครบาลบางโพงพาง 6 3 49 31 

7. สถานีต ารวจนครบาลพระโขนง 6 3 31 20 

8. สถานีต ารวจนครบาลลุมพินี 7 3 59 37 

9. สถานีต ารวจนครบาลวดัพระยา
ไกร 

5 2 27 17 

รวม 53 24 367 231 

 

 เคร่ืองมือวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยอาศยักรอบแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจยัเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสร้างตามจุดมุ่งหมาย สมมติฐาน ขอบเขตของการศึกษาและปัญหา
ในการวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย  
ชั้นยศ และอายงุาน จ านวน 5 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ต ารวจจราจรในกอง บญัชาการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล แบ่งเป็น 8 ดา้น  ดา้นละ 5 
ขอ้ รวม 20 ขอ้  
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 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ใช ้Index of item objective (IOC) พบวา่ มาตรวดัมีค่า 

IOC >.05 สรุปไดว้า่ทุกมาตรวดัมาตรวดัมีความตรงเชิงเน้ือหา   
ความเช่ือมัน่ (Reliability)  
จากผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพบวา่มีค่าเท่ากบั0.815 ตามเกณฑท่ี์ก าหนด

คือ มีค่าความเช่ือมัน่ 0.8 ข้ึนไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
  วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์มีขั้นตอนดงัน้ี  
  1. แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาวเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีแลว้
หาค่าร้อยละตามตวัแปรอิสระ อายุ รายได้ ระดับชั้นยศ และอายุราชการ แล้วน าเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบความเรียง 
  2. เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งระดบัชั้นยศ 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระจาก
กนัโดยทดสอบค่าที (t-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 
  3. เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม ใชก้ารทดสอบแบบ
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) หรือทดสอบค่าเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้
ท่ี 1 2 3 และ 5 ถา้พบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้
วธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method)  (ธานินทร์  ศิลป์จารุ,  2553, หนา้ 201) 
  4. เปรียบเทียบขอ้ท่ี 6 โดยมีระดบัความส าคญัดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544) แรงจูงใจด้าน
ปัจจัยความส าเร็จและปัจจัยค ้ าจุนด้วยสถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน 
 

ผลการวจิัย 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุน น าเสนอผลดว้ยค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามตารางท่ี 3 
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ตารางที ่ 3 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน 
                      
ปัจจัยค า้จุน X S.D. แปลผล                 อนัดับ 

นโยบายและการบริหาร 3.67 0.491 แรงจูงใจมาก             1 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.76 0.789 แรงจูงใจมาก             2 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.96 0.597 แรงจูงใจมาก             3 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2.88 0.918 แรงจูงใจปานกลาง    4 

ภาพรวม 3.57 0.509 แรงจูงใจมาก 
 
 จากตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้ าจุน  โดยภาพรวมพบว่า         

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ( X   = 3.46)ในรายดา้นพบวา่  ดา้น “ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน” กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.96)  
รองลงมา ด้าน “ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา”  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับแรงจูงใจมาก            
(  = 3.76)   และดา้น “ค่าตอบแทนและสวสัดิการ” กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 2.88) 

 
ตารางที ่ 4 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ X S.D. แปลผล                  อันดับ 

ความส าเร็จในการท างาน 3.54 0.742 แรงจูงใจมาก             1 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.18 0.851 แรงจูงใจปานกลาง    2 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.17 0.738 แรงจูงใจปานกลาง    3 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.46 0.787 แรงจูงใจมาก             4 

ภาพรวม 3.34 0.577 แรงจูงใจปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมพบว่า              

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจปานกลาง ( X   = 3.34) ในรายดา้นพบวา่  ดา้น “ความส าเร็จ
ในการท างาน” กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.54)  
รองลงมา ด้าน “ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ”  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับแรงจูงใจมาก                    
(  = 3.46)   และดา้น “ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน” กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัแรงจูงใจ
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (  = 3.17) 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ] 
 สมมติฐานที่  1 เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการ
ต ารวจ นครบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  1.1 เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการ
ทดสอบด้วย One Way ANOVA พบว่า เจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
  1.2 เจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัผลการทดสอบดว้ย one-way ANOVA พบว่า เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร
ท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรีและเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีการศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  
  1.3 เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ผลการทดสอบด้วย one-way ANOVA พบว่า เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
  1.4 เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงในการปฏิบติังานแตกต่างกบั
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  ผลการทดสอบ
ดว้ย independent t-test  พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศสัญญาบตัรมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีระดบัชั้นยศประทวน 
  1.5 เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายรุาชการท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการทดสอบดว้ย one-way ANOVA พบวา่ เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุ
ราชการน้อยกวา่ 5 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยกวา่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการระหวา่ง 11 -
15 ปี และเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการมากกว่า 15 ปี และเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการ       
5 - 10 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยกวา่เจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการระหว่าง 11 - 15 ปี และ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการมากกวา่ 15 ปี 
 สมมติฐานที่  2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร 
 ผลการทดสอบพบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r = -.623)  ในรายด้านพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในการ



 

อุเทน รวมสุข  และอนุรัตน์ อนนัทนาธร 

 85 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง             
(r = -.613) รองลงมาคือ ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในระดบัปานกลาง (r = -.527) และปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุด
ในระดบัต ่ามาก (r = -.161) 
 ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจ
จราจรในระดับสูง (r = -.655)  ในรายด้านพบว่า ปัจจยัปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชา             
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในระดบัสูง (r = -.600) 
รองลงมาคือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรในระดบัปานกลาง(r = -.499) และปัจจยัค ้ าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ              
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรนอ้ยท่ีสุดในระดบัต ่ามาก             
(r = -.349)  

 

อภิปรายผล   
 ผูว้จิยัไดน้ าผลการศึกษาขา้งตน้ มาอภิปรายเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ ในเชิงลึก และแนวกวา้งเพิ่มข้ึน 
ดงัน้ี 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัแรงจูงใจปานกลาง รายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นในระดบัแรงจูงใจมาก 2 ด้าน  
ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นในระดบัแรงจูงใจปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงานตามล าดบั  
 ผลการศึกษาดงักล่าว แสดงให้เห็น ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของาหน้าท่ี
ต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง
เท่านั้น และ หากปัจจยัจูงใจลดต ่าลงจนเกินกวา่ระดบัท่ีต ารวจจราจรรับไดแ้ลว้ จะท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานได้ ดงันั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจึงควรให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจ โดยผูบ้ริหารตอ้งให้การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ปัจจยัดงักล่าว ไมวา่จะเป็นการส่งเสริมให้เกิดการยอมรับนบัถือในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรและส่งเสริมให้เกิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรให้
มากยิง่ข้ึน   
 ผลการวิเคราะห์ระดับดับความคิดเห็นต่อปัจจัยค ้ าจุน  โดยภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมี                  
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก  รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในระดบัแรงจูงใจมาก 3 
ด้าน  ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับ
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ผูบ้งัคบับญัชา  และนโยบายและการบริหาร กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในระดบัแรงจูงใจปานกลาง 1 ดา้น 
ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ   
 เม่ือพิจารณารายด้านแล้ว จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในระดับน้อยในด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการซ่ึงอาจสะท้อนให้เห็นว่า เจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรท างานหนัก แต่ได้รับ
ค่าตอบแทนน้อย จึงอาจท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อย ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งให้การส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหปั้จจยัดงักล่าวเพื่อเป็นขวญั ก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหม้ากข้ึน 
 จากผลการวิจยัท่ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัแรงจูงใจ
มาก ทั้ งน้ี เน่ืองจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อพนักงาน และต่อองค์การเป็น             
อยา่งยิง่ ทั้งน้ี เน่ืองจากการท่ีพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะสามารถท างานท่ีรับผดิชอบใหป้ระสบ
ความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล สอดคล้องกบัท่ี Schermerhorn and Osborn (2005,           
p. 18) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้า่ การมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จึงเป็นการท่ีบุคคลไดรั้บ
การกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชัดเจน             
ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถท่ี
จะทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด นอกจากน้ี 
Robbins (2003, p. 54) กล่าวว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็น แรงกระตุ้น (Arousol) หรือแรงแห่ง                 
ความพยายามท่ี เข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คน
ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้ นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ี ก่อให้ เกิดพลัง                    
และเกิดทิศทางของการกระทาการบางส่ิงบางอย่าง อย่างสมคัรใจ เต็มใจ เพื่อให้ได้มาซ่ึงเป้าหมายตามท่ี
ต้องการ โดยเป็นความเต็มใจท่ีจะทา รวมทั้ งความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามให้มากข้ึนเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดข้ึนแก่พนกังาน
ภายในองค์การ เพื่อให้พนักงานทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จอย่าง
เตม็ท่ี 

 

ข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารและหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง  
 1. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรให้ความส าคญักับการย่องย่องและให้ความส าคัญ
ตลอดจนให้การยอมรับนับถือผลงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจรให้มากข้ึน เช่น การประกาศเกียรติคุณ        
การเพิ่มเงินตอบแทนแประจ าปี เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรเกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
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 2. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมให้ต ารวจในสายงานจราจรมีความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงานให้สูงท่ีสุดตามท่ีอตัราควรไดรั้บ เพื่อให้เจา้หน้าท่ีต ารวจท่ีมีความสามารถปฏิบติังานในสาย
งานจราจรไดใ้นระยะเวลาท่ีนาน  
 3. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรเพิ่มค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ เช่น ส่งเสริมใหเ้กิด
มีรายไดพ้ิเศษและจดัสวสัดิการต่างๆ ใหเ้พิ่มมากข้ึนแก่เจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร  
  4.ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีมาตรการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต่างๆ เช่น การสร้าง
มาตรฐานในการท างาน การวางแผนในการท างาน 

 5.  ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีมาตรการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ต่างๆ เช่น การจดั
กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างเจา้หน้าท่ีต ารวจจราจรฝ่ายต่างๆ ให้มากข้ึน การพบปะท าความเขา้ใจ
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 6. ผู ้บริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรมีมาตรการสร้างแรงจูงใจใฝ่อ านาจต่างๆ เช่น                  
การส่งเสริมใหมี้การพฒันาความรู้ของเจา้หนา้ท่ีอยูเ่สมอ การพฒันาศกัยภาพผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจร 
  ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยในอนาคต 
  1. การวจิยัในอนาคต อาจท าการศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  
ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ารเป็นตน้ 

2. การวิจยัในอนาคต อาจท าการศึกษา ถึงผลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังานของพนกังาน 
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