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 การวจิยั เรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังาน ณ ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
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โดยสถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถี� (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (µ) 
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30,001-40,000 บาท จะเป็นกลุ่มเจา้หนา้ที�ที�มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอื�น ๆ 
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 The purposes of this study were: 1) to study work motivation of officers at the National 
Disaster Warning Center, Ministry of Information and Communication Technology, and; 2) to 
compare overall work performance motivation of officers and each for aspect as classified by 
gender, age, education level, work experience, marital status, and average monthly income. The 
sample used in this study were 125 officers. The results revealed that: 
 1.  Male officers of the National Disaster Warning Center had a higher work 
performance motivation level than female officers. 
 2.  The officers of the National Disaster Warning Center aged 40-49 years had the 
highest work performance motivation level, followed by the officers aged 20-29 years, then 
officers aged 50-59 years. Officers aged 30-39 years showed the minimum work motivation by 
age group. 
 3.  Officers of the National Disaster Warning Center with a bachelor degree had the 
highest work performance motivation level, followed by the officers with higher than a bachelor 
degree. Officers with lower than a bachelor degree had the minimum work motivation. 
 4.  Officers of the National Disaster Warning Center with more than 11 years’ work 
experience had the highest work performance level, followed by officers who have less than  
1 year’s work experience, and then officers who have 1 - 5 years’ work experience. Officers with 
6-10 years’ work experience had minimum motivation. 
 5.  Single officers of the National Disaster Warning Center had the highest work 
performance motivation level, followed by widowed/divorced/separated officers. Married officers 
had minimum work motivation. 



ฉ 

6. Officers of the National Disaster Warning Center who have a monthly income of 
30,001-40,000 baht had the highest work performance motivation level, followed by those with  
a monthly income of 20,001-30,001 baht, and then those with monthly incomes between  
10,001-20,000 baht. Officers with a monthly income of more than 40,000 baht had the minimum 
work motivation. 
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บทที� 1 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 โลกปัจจุบนัอยูใ่นยคุกระแสโลกาภิวตัน์ ซึ� งในแต่ละวนัมีการเปลี�ยนแปลงใหม ่ๆ เกิดขึ&น
มากมาย ความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีารสนเทศไดย้น่โลกใหเ้ล็กลง การติดต่อสื�อสาร
แลกเปลี�ยนขอ้มูลและเรียนรู้ซึ� งกนัและกนั สามารถทาํไดโ้ดยไมมี่ขอบเขตจาํกดัดว้ยความเร็วเวลา
เพียง เสี& ยววนิาทีเทา่นั&น กระแสการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวส่งผลกระทบใหเ้กิดความจาํเป็น ที�ตอ้ง
ปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ดา้นบริหารองคก์ารจากเดิมไปสู่กระบวนทศัน์ใหม ่เช่น จากแนวคิดแบบ
ยคุอุตสาหกรรมไปสู่ยคุสารสนเทศ จากเดิมองคก์ารเนน้ความมั�นคงไปสู่ มุง่เนน้ให้เกิดการ
เปลี�ยนแปลง จากที�เคยใชว้ธีิควบคุมที�ศูนยอ์าํนาจ ไปสู่การมุง่กระจายอาํนาจความรับผิดชอบในการ
ตดัสินใจใหแ้ก่บุคลากรตามสายการบงัคบับญัชา 
 องคก์ารและการจดัการมีองคป์ระกอบที�สาํคญั คือองคป์ระกอบดา้นงานและ
องคป์ระกอบดา้นคน การปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารที�จะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดนั&น
จาํเป็นตอ้งมีวธีิการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื�อให้เกิดแรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล นาํองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าประสงคที์�วางไว ้(กุสุมา   
จอ้ยชา้งเนียม, 2547, หนา้ 1) และพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดก้าํหนด
แนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในหมวด 4 ที�ระบุวา่ “การเพิ�มพนูประสิทธิภาพ
และการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ” มาตรา 72 “ใหส่้วนราชการมีหนา้ที�ดาํเนินการ
ใหมี้การเพิ�มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ขา้ราชการพลเรือนสามญัเพื�อให้
ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวติมีขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธิE ต่อภารกิจของรัฐ” และมาตรา 73 “ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัตนต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งมีคุณธรรมและเที�ยงธรรมและเสริมสร้างแรงจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาดาํรง
ตนเป็นขา้ราชการที�ดี” (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2551) 
 ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ จดัตั&งขึ&นเนื�องมาจากเหตุการณ์ธรณีพิบติัภยั (คลื�นสึนามิ)  
เมื�อวนัที� 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2547 ซึ� งเป็นภยัพิบติัทางธรรมชาติที�ส่งผลกระทบต่อประเทศไทยร้ายแรง
ที�สุด การจดัตั&งครั& งแรกสังกดัสาํนกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ตามระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี  
วา่ดว้ยการบริหารระบบการเตือนภยัพิบติัแห่งชาติ พ.ศ. 2548 ต่อมาจึงไดโ้อนมาสังกดัสาํนกังาน
รัฐมนตรีกระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร และสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวง
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เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร มีที�ตั&งอยูที่�ศูนยร์าชการ เฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา ฯ ถนน
แจง้วฒันะ แขวงทุง่สองห้อง เขตหลกัสี�  กรุงเทพมหานคร และมีศูนยป์ฏิบติัการตั&งอยูที่� ถนน
สุขมุวทิ แขวงบางนา เขตบางนา กรุงเทพมหานคร ภายในบริเวณเดียวกบักรมอุตุนิยมวิทยา  
เป็นหน่วยปฏิบติัการทาํหนา้ที�เป็นศูนยข์อ้มูลกลางทางดา้นภยัพิบติัทางธรรมชาติ และควบคุม 
สั�งการ ตลอดจนแจง้เตือนภยัพิบติัที�อาจจะเกิดขึ&นภายในประเทศ โดย มีเจา้หนา้ที�ผลดัเวร
ปฏิบติังานอยูป่ระจาํตลอด 24 ชั�วโมง เพื�อทาํหนา้ที�เฝ้าระวงัและแจง้เตือนภยัล่วงหนา้ใหแ้ก่
ประชาชนและหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้ง จะเห็นไดว้า่ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ทาํหนา้ที�ในการ
รวบรวมขอ้มูลดา้นการเตือนภยั กระจายขา่วสารแจง้เตือนภยั ดาํรงไวซึ้� งการสื�อสารตลอดเวลาแห่ง
วกิฤติ และการสร้างเครือขา่ยการเตือนภยัภาคประชาชน เพื�อใหป้ระชาชนพร้อมเผชิญเหตุ และ
เจา้หนา้ที�ใหพ้ร้อมในการป้องกนัและบรรเทาภยั ซึ� งในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ของ 
ฅศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ตอ้งมีความพร้อมในทุกดา้นเพื�อสร้างความมั�นใจแก่สาธารณชนในการ
ใหข้อ้มูลและเตือนภยัธรรมชาติที�ถูกตอ้ง ชดัเจนและทนัเวลา ตลอดจนประกนัการสื�อสารใหด้าํรง
อยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพเพื�อจดัการกบัสถานการณ์ในภาวะวกิฤติอยา่งมีประสิทธิภาพและพร้อมใน
การเป็นศูนยเ์ตือนภยัพิบติัระดบัสากล  
 จากเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัซึ� งเคยปฏิบติัหนา้ที�เป็นผูอ้าํนวยการศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
ไดต้ระหนกัและเล็งเห็นความสาํคญัของการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�สังกดั
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ในทุกระดบั ดว้ยการสร้างแรงใจเพื�อใหเ้กิดความรักความผกูพนัต่อ
องคก์ร มีขวญัและกาํลงัใจที�ดี ดงันั&น ผลจากการศึกษาวจิยัในครั& งนี&จะเป็นขอ้มูลที�สาํคญัในการ
นาํไปใชป้ระโยชน์เพื�อพฒันาและสร้างแรงจูงใจใหก้บัเจา้หนา้ที�  ที�ปฏิบติังานสังกดัศูนยเ์ตือนภยั
พิบติัแห่งชาติ เพื�อนาํมาซึ� งการปฏิบติังานที�มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงคต่์อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร 
 2.  เพื�อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน   
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวง
เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง รวมทั&งแนวคิดและทฤษฎี
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ต่าง ๆ โดยผูว้จิยัไดอ้า้งอิงแนวคิดบางส่วน ของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1891 อา้งถึงใน วนิิต   
วไิลวงษว์ฒันกิจ, 2551, หนา้ 12) เรื�อง ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) มาวเิคราะห์และ
ประยกุตเ์พื�อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ซึ� งประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ&าจุน 
จาํนวน 6 ดา้น ซึ� งในการศึกษาครั& งนี&ผูศึ้กษาไดน้าํเฉพาะปัจจยัที�มีความเหมาะสมกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร 
มาใชใ้นการศึกษาดงัภาพกรอบแนวคิด 
 
 ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที� 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1.  ทาํให ้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังานอยูภ่ายใน
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  อายกุารทาํงาน 
5.  สถานภาพสมรส 
6.  รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 

แรงจูงใจของเจ้าหน้าที� 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย 
     1.1  ขอบเขตและลกัษณะของงาน 
     1.2  ความสาํเร็จของงาน 
     1.3  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
     1.4  ความรับผดิชอบของงาน 
     1.5  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
2.  ปัจจยัคํ&าจุน (Maintenance Factors) ประกอบดว้ย 
     2.1  การปกครองบงัคบับญัชา 
     2.2  นโยบายการบริหาร 
     2.3  คา่ตอบแทน 
     2.4  ความมั�นคงในการทาํงาน 
     2.5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 
     2.6  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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 2.  สามารถนาํขอ้มูลที�ไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการบริหารจดัการ
ในดา้นที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตด้านเนื,อหา 

 การศึกษาครั& งนี&  เป็นการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที� 
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร โดยใชว้ธีิการสาํรวจ 
(Survey research) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ&าจุน โดยอา้งอิงแนวคิดบางส่วนของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 
1891 อา้งถึงใน วนิิต  วไิลวงษว์ฒันกิจ, 2551, หนา้ 12) ซึ� งครอบคลุมประเด็นสาํคญั ดงันี&  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย 
  1.1  ขอบเขตและลกัษณะของงาน 
  1.2  ความสาํเร็จของงาน 
  1.3  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
  1.4  ความรับผดิชอบของงาน 
  1.5  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 2.  ปัจจยัคํ&าจุน (Maintenance Factors) ประกอบดว้ย 
  2.1  การปกครองบงัคบับญัชา 
  2.2  นโยบายการบริหาร 
  2.3  คา่ตอบแทน 
  2.4  ความมั�นคงในการทาํงาน 
  2.5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 
  2.6  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 การศึกษาครั& งนี&  เกบ็ขอ้มูลจากเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื�อสารทั&งหมด จาํนวน 125 คน (ขอ้มูล ณ วนัที� 1 เมษายน 2558 ขอ้มูลศูนย์
เตือนภยัพบิติัแห่งชาติ) 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การศึกษาในครั& งนี&ดาํเนินการศึกษา ตั&งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนกนัยายน 
พ.ศ. 2558 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พนักงานหรือเจ้าหน้าที� หมายถึง บุคลากรทุกตาํแหน่งและทุกระดบัที�ปฏิบติังานที�ศูนย์
เตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร จาํนวน 125 คนโดยในการ
เกบ็ขอ้มูลนั&น ผูว้จิยัไดจ้าํแนกตามช่วงอายกุารทาํงาน ประกอบดว้ย นอ้ยกวา่ 1 ปี มากกวา่ 1 ปี-5 ปี 
มากกวา่ 5 ปี-10 ปี และ10 ปีขึ&นไป 
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ที�ทาํใหเ้กิดการผลกัดนั ที�เกิดจากความตอ้งการของ
บุคลากรที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร
ที�จะไดรั้บการตอบสนองต่อสิ�งกระตุน้เพื�อก่อใหเ้กิดความพอใจในการทาํงานให้ดีที�สุด ประสบ
ผลสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมายที�วางไว ้ 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง แรงจูงใจที�เกิดจากปัจจยักระตุน้ที�เกี�ยวกบังาน 
ซึ� งส่งผลใหพ้นกังานหรือเจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ เกิดความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ประกอบดว้ย ลกัษณะและขอบเขตของงาน ผลสาํเร็จของงาน ความรับผิดชอบ  
การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 
 ขอบเขตและลกัษณะของงาน หมายถึง งานที�มีความน่าสนใจและทา้ทายในการทาํงาน 
ที�ทาํ เป็นงานที�ตรงกบัความถนดัหรือตรงกบัความรู้ของบุคลากรที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ ที�จบการศึกษามา ความเหมาะสมของปริมาณงาน มีความเป็นอิสระในระหวา่งการ
ปฏิบติังานโดยสามารถคิดและตดัสินใจในการทาํงานไดเ้อง 
 ผลสําเร็จของงาน หมายถึง การที�บุคลากรที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายที�ตั&งไว ้มีความสามารถใน
การแกปั้ญหาต่าง ๆ รู้จกัป้องกนัและแกไ้ขปัญหาที�จะเกิดขึ&น และเมื�องานสาํเร็จจะเกิดความรู้สึก
พอใจและภาคภูมิใจในผลสาํเร็จในงานนั&น 
 ความรับผดิชอบ หมายถึง การดาํเนินการตามบทบาท หนา้ที� ที�ไดรั้บการมอบอาํนาจ
หรือมอบหมาย และครอบคลุมถึงการมอบหมายใหบุ้คลากรที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ รับผดิชอบและใหมี้อาํนาจอยา่งเตม็ที� ไมค่วบคุมอยา่งเขม็งวดจนขาดอิสระในการทาํงาน 
มีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบติังาน และการไดรั้บความเชื�อถือและไว้
วางในงานที�ไดรั้บมอบหมายและรับผดิชอบอยา่งเตม็ที� 
 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที�บุคลากรที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ การยกยอ่งในการทาํงานและผลงานจากผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน รวมทั&งการยกยอ่งชมเชยและการแสดงความยนิดีภายในองคก์าร 
รวมทั&งการไดรั้บรางวลัตอบแทนความชอบในการปฏิบติังาน 
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 ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน หมายถึง ผลแห่งความสาํเร็จจากการทาํงานของบุคลากร
ที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ไดรั้บการตอบสนองในเรื�องของการไดรั้บเลื�อนขั&น
เงินเดือนคา่ตอบแทน เลื�อนตาํแหน่งใหสู้งขึ&น การมีโอกาสไดศึ้กษาความรู้เพิ�มเติมหรือไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพื�อพฒันาตนเองให้มีศกัยภาพในการทาํงานมากขึ&น รวมถึงการสนบัสนุนให้มีความ
เจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ ตามตาํแหน่ง และสายงาน 
 ปัจจัยคํ,าจุน (Maintenance Factors) หมายถึง แรงจูงใจที�เกิดจากปัจจยัภายนอกที�มี
อิทธิพลต่อความพอใจในการทาํงานของพนกังานหรือเจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ ประกอบดว้ยนโยบายและการบริหาร การปกครองบญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 
คา่ตอบแทน ความมั�นคงในการทาํงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การกาํหนดนโยบายและแนวทางในการบริหารงาน
ขององคก์ารจะตอ้งมีความชดัเจน มีการวางแผนเป้าหมาย กาํหนดกลยทุธ์ ปฏิบติัตามภารกิจหลกั
และมีแนวทางการทาํงานที�เป็นรูปธรรม มีความยติุธรรมและมีความเป็นกลางต่อบุคลากรที�
ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาที�ปฏิบติังานที� 
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติในการใชศิ้ลปะในการดาํเนินงาน รวมถึงการมีความรู้ความสามารถใน
การแกปั้ญหา ใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงานตลอดจนการควบคุมความยติุธรรมในการพิจารณาผลงาน และ
ความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา 
 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อประสาน การมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่ง
บุคลากรที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ไมว่า่จะเป็นปฏิกิริยาหรือวาจาที�แสดงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัไดโ้ดยมีความเขา้ใจซึ� งกนัและกนัการเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดง
ความคิดเห็นและรับฟังซึ� งกนัและกนั การใหค้าํปรึกษาหารือและใหค้วามช่วยเหลือระหวา่งกนัเมื�อ
ประสบปัญหาการทาํงาน 
 ค่าตอบแทน หมายถึง คา่ตอบแทน รายไดห้รือผลประโยชน์ที�บุคลากรที�ปฏิบติังานที� 
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติไดรั้บไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าล่วงเวลา โบนสั สวสัดิการคา่รักษาพยาบาล 
สวสัดิการการเงินช่วยเหลือบุตร เป็นตน้ ควรจะเหมาะสมกบัปริมาณงานความเป็นอยู ่และสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนัตลอดจนการเลื�อนขั&นเงินเดือนจะตอ้งเป็นที�พอใจของบุคคลที�ปฏิบติังานใน
องคก์าร 
 ความมั�นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที�ปฏิบติังานที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติที�มีต่อความมั�นคงในการทาํงานของตนเอง มั�นใจวา่ปฏิบติัหนา้ที�ในตาํแหน่งนี&ไดน้านตามที�
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ตอ้งการ มีความมั�นคง และไดรั้บการคุม้ครองจากการปฏิบติังานขององคก์าร รวมถึงการประเมินผลงาน
ขององคก์รเป็นไปอยา่งยุติธรรมอนัจะทาํใหบุ้คคลมีความย ั�งยนืในอาชีพ 
 สภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ เช่น แสง เสียง การถ่ายเทของอากาศ ที�เหมาะสมในการปฏิบติังาน ตลอดจน ความเป็นสัดส่วน
ของพื&นที�ใชส้อยอยา่งเพียงพอในการเกบ็เอกสารและสิ�งของต่างๆ ความทนัสมยั เพียงพอของอุปกรณ์
หรือเครื�องมือที�ใชใ้นการทาํงาน ซึ� งช่วยอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
 
 
 



บทที� 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 
 การวจิยัเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร ผูว้จิยัไดน้าํแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัที�
เกี�ยวขอ้งต่าง ๆ เพื�อเป็นพื0นฐานและแนวทางในการศึกษาวจิยัในครั0 งนี0  คือ  
 1.  แนวคิดเกี�ยวกบัแรงจูงใจและการจูงใจ 
 2.  ทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
 3.  ขอ้มูลเกี�ยวกบัศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
 4.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

แนวคดิเกี�ยวกบัแรงจูงใจและการจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ 
 แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั0นดว้ย คนที�มีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไมล่ดละ 
แต่คนที�มีแรงจูงใจตํ�าจะไมแ่สดงพฤติกรรม หรือไมก่ล็ม้เลิก การกระทาํ ก่อนบรรลุเป้าหมาย 
 ความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of motive and motivation) แรงจูงใจ 
(Motive) เป็นคาํที�ไดค้วามหมายมาจากคาํภาษาละตินที�วา่ Movers ซึ� งหมายถึง “เคลื�อนไหว 
(Move)” ดงันั0น คาํวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้าง ๆ กนัดงันี0  
 แรงจูงใจ หมายถึง “บางสิ�งบางอยา่งที�อยูภ่ายในตวัของบุคคลที�มีผลทาํใหบุ้คคลตอ้ง
กระทาํ หรือเคลื�อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะที�มีเป้าหมาย” (Walters, 1978, p. 218) กล่าวอีก
นยัหนึ�งกคื็อ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระทาํนั�นเอง แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะที�อยูภ่ายในตวัที�
เป็นพลงั ทาํใหร่้างกายมีการเคลื�อนไหว ไปในทิศทางที�มีเป้าหมาย ที�ไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซึ� งมกัจะเป็น
เป้าหมายที�มีอยูน่ภาวะสิ�งแวดลอ้ม” (Loudon & Bitta, 1988, p. 368) จากความหมายนี0 จะเห็นไดว้า่ 
แรงจูงใจจะเกี�ยวขอ้งกบัองคป์ระกอบที�สาํคญั 2 ประการ คือ 
 1.  เป็นกลไกที�ไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระทาํ และ 
 2.  เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายที�จะกระทาํอยา่งมีทิศทาง 
 ส่วนการจูงใจ (Motivation) เป็นเงื�อนไขของการไดรั้บการกระตุน้โดยมีการให้
ความหมายไว ้ดงันี0  
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 การจูงใจ หมายถึง “แรงขบัเคลื�อนที�อยูภ่ายในของบุคคลที�กระตุน้ใหบุ้คคลมีการกระทาํ” 
(Schiffman & Kanuk, 1991, p. 69) การจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคล ที�ถูกกระตุน้ให้กระทาํ
พฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเนื�อง (Woolfolk, 1995) การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ�มพฤติกรรม การ
กระทาํหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั0นเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�ตอ้งการ 
(ไมเคิล ดอมแจน Domjan, 1996) จากคาํอธิบายและความหมายดงักล่าว จึงสรุปไดว้า่ การจูงใจ เป็น
กระบวนการที�เกิดจากการที�บุคคลถูกกระตุน้จากสิ�งเร้าโดยจงใจ เพื�อใหเ้กิดการกระทาํหรือดิ0นรน
เพื�อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคบ์างอยา่ง ซึ� งจะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมที�เกิดจากการจูงใจ เป็น
พฤติกรรมที�มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ�งเร้าปกติธรรมดา แต่ตอ้งเป็นพฤติกรรมที�มีความเขม้ขน้ มี
ทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมที�เกิดขึ0นเป็นผลสืบเนื�องมาจาก 
แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ที�เรียกวา่ แรงจูงใจ ดว้ย 
 ความสําคัญของการจูงใจ  
 การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด 
ขึ0นอยูก่บั การจูงใจในการทาํงาน ดงันั0น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร 
คือแรงจูงใจที�จะทาํใหพ้นกังานทาํงานอยา่งเตม็ที� และไมใ่ช่เรื�องง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ
พนกังานตอบสนองต่องานและวธีิทาํงานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความสาํคญั 
สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานไดด้งันี0  
 1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคลื�อนที�สาํคญัต่อการกระทาํ หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์
ในการทาํงานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระทาํใหส้าํเร็จ ซึ� งตรงกนัขา้มกบั บุคคลที�ทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ที�ทาํงานเพียงเพื�อให้
ผา่นไปวนั ๆ 
 2.  ความมุง่มั�นไมย่อ่ทอ้ (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบั�น คิดหา
วธีิการนาํความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากที�สุด 
ไมท่อ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเมื�องานไดรั้บผลสาํเร็จ 
ดว้ยดีกม็กัคิดหา วธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ0นเรื�อย ๆ  
 3.  การเปลี�ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวธีิทาํงานในบางครั0 ง ก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทาง ดาํเนินงาน ที�ดีกวา่ หรือประสบ ผลสาํเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเชื�อวา่ 
การเปลี�ยนแปลง เป็นเครื�องหมายของ ความเจริญ กา้วหนา้ ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลกาํลงั
แสวงหาการเรียนรู้สิ�งใหม ่ๆ ใหชี้วติ บุคคลที�มีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เมื�อดิ0นรน เพื�อจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไมส่าํเร็จบุคคล กม็กัพยายามคน้หา สิ�งผดิพลาด และพยายามแกไ้ข ใหดี้ขึ0น
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ในทุกวถีิทาง ซึ� งทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงการทาํงานจนในที�สุดทาํใหค้น้พบแนวทาง ที�เหมาะสม
ซึ�งอาจจะต่างไป จากแนวเดิม 
 4.  จรรยาบรรณในการทาํงาน (Work ethics) บุคคลที�มีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็น
บุคคลที�มุง่มั�นทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมั�นทาํงานที�ตนรับผิดชอบ ให้
เจริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั0นมี จรรยาบรรณในการทาํงาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการ
ทาํงาน จะเป็นผูที้�มีความรับผิดชอบ มั�นคงในหนา้ที� มีวินยัในการทาํงาน ซึ� งลกัษณะดงักล่าวแสดง
ใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวนี0  มกัไมมี่เวลาเหลือพอที�จะคิดและทาํในสิ�งที�ไมดี่ 
 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอยา่ง เราถูกจูงใจใหมี้การกระทาํหรือพฤติกรรม 
หลายรูปแบบ เพื�อหานํ0าและอาหารมาดื�มกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมีความตอ้งการ
มากกวา่นั0น เช่น ตอ้งการความสาํเร็จ ตอ้งการเงิน คาํชมเชย อาํนาจ และในฐานะที�เป็นสัตวส์ังคม 
คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอื้�น แรงจูงใจ จึงเกิดขึ0นไดจ้ากปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอก 
 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิ�งผลกัดนัจากภายในตวับุคคล 
ซึ� งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั0งใจ การมองเห็นคุณคา่ ความพอใจ  
ความตอ้งการ ฯลฯ สิ�งต่าง ๆ ดงักล่าวมาเหล่านี0 มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมคอ่นขา้งถาวร เช่น คนงานที�
เห็นคุณคา่ของงาน มองวา่องคก์ารคือสถานที�ใหชี้วติแก่เขาและครอบครัว เขากจ็ะจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร กระทาํการต่าง ๆ ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ หรือในกรณีที�บา้นเมืองประสบปัญหา
เศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องคก์ารจาํนวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไมมี่เงินจ่าย
คา่ตอบแทน แต่ดว้ยความผกูพนั เห็นใจกนัและกนั ทั0งเจา้ของกิจการ และพนกังานต่างร่วมกนั
คา้ขายอาหารเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ทั0งประเภทแซนวชิ ก๋วยเตีoยว ฯลฯ เพียงเพื�อใหมี้รายไดป้ระทงักนัไปทั0ง
ผูบ้ริหารและลูกนอ้ง และในภาวะดงักล่าวนี0จะเห็นวา่ พนกังานหลายรายที�ไมทิ่0งเจา้นาย ทั0งเตม็ใจ
ไปทาํงานวนัหยดุโดยไมมี่คา่ตอบแทน ถา้การกระทาํดงักล่าวเป็นไปโดยเนื�องจากความรู้สึก หรือ
เจตคติที�ดีต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความรับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ�งขององคก์าร  
มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไมมี่ที�ไป กก็ล่าวไดว้า่ เป็นพฤติกรรมที�เกิดจากแรงจูงใจภายใน 
 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ�งผลกัดนัภายนอก 
ตวับุคคลที�มากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ชื�อเสียง คาํชม  
การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง ฯลฯ แรงจูงใจนี0ไมค่งทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรม 
เพื�อตอบสนองสิ�งจูงใจดงักล่าว เฉพาะในกรณีที�ตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ชื�อเสียง คาํชม  
การยกยอ่ง การไดรั้บ การยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น  
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การที�คนงาน ทาํงานเพียง เพื�อแลกกบั ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั0งใจทาํงาน
เพียง เพื�อให้หวัหนา้งานมองเห็นแลว้ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 
 สมยศ นาวกีาร (2540, หนา้ 359) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจ วา่มีความสาํคญัต่อการบริหารงาน
มาก เพราะผูบ้ริหารจะตอ้งทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอื�น คนเป็นทรัพยากรที�มี
ชีวติจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเรื�องที�เกี�ยวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบติังาน ซึ� งจะ
ส่งผลต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ จึงถือไดว้า่แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ 
 วรัิช สงวนวงคว์าน (2546, หนา้ 185) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ คือความเตม็ใจของพนกังานที�
จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที�เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื�อตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังานผูน้ั0นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลมาก ทั0งผลงานที�ใหก้บัองคก์าร ในขณะที�
พนกังานผูน้ั0นกไ็ดผ้ลตอบแทนดว้ย 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538, หนา้ 150) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง
วธีิการชกันาํพฤติกรรมของบุคคลใหป้ฏิบติัตามวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของมนุษย ์สิ�งจูงใจ
จะเกิดขึ0นไดจ้ากภายในและภายนอกตวับุคคล จะเห็นไดว้า่การจูงใจเป็นการกระตุน้หรือการสร้าง 
สิ�งเร้า เพื�อช่วยให้เกิดการกระทาํต่าง ๆ สาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ซึ� งเป็นภาวะกระตุน้ใหป้ฏิบติัไดท้าํงาน
ดว้ยความขยนัมีความกระตือรือร้นที�จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบติังาน 
โดยมีความสาํนึกในหนา้ที� ความรับผดิชอบควบคู่ไปดว้ย เป็นความเต็มใจที�จะใชพ้ลงัภายในของ 
คนปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวงัที�จะไดรั้บรางวลัเป็นสิ�งตอบแทน 
 สมพร สุทศันีย ์(2542, หนา้ 29) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลมี 
ความกระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พฤติกรรมทางสังคม และ
พฤติกรรมการทาํงาน โดยเฉพาะในองคก์าร ผูน้าํมีหนา้ที�โดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื�อใหง้าน
ประสบความสาํเร็จ ทั0งนี0  เพราะมนุษยจ์ะทาํงานเตม็ความสามารถหรือไม่นั0น ขึ0นอยูก่บัความเตม็ใจ
ในการทาํงานการจูงใจเป็นเรื�องของการสนองความตอ้งการที�ทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจเพื�อที�จะ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 พนสั หนันาคินทร์ (2542, หนา้ 130)ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจหมายถึง
กระบวนการที�ผูบ้งัคบับญัชาใชม้าตรการต่าง ๆ เพื�อใหผู้ป้ฏิบติังานเตม็ใจที�จะทาํงานใหบ้รรลุ
เป้าหมายหรือจุดประสงคข์ององคก์ารมาตรการต่าง ๆ เหล่านี0อาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคล 
เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบองคก์ารใหมี้สภาพที�ก่อใหเ้กิดความตอ้งการ ในส่วนของผูป้ฏิบติังานที�จะใช้
พลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ที� เพื�อก่อใหบ้งัเกิดความสาํเร็จในการทาํงานตามที�ไดรั้บ
มอบหมาย หรือความคิดริเริ�มของตนเองที�นาํความสาํเร็จมาสู่องคก์าร 
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 ดาํรงศกัดิr  จงวบิูลย ์(2543, หนา้ 10) กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือเร้า  
ใหอิ้นทรียไ์ดเ้พิ�มพนูความสามารถ ความยายามหรือพลงัที�ซ่อนเร้นอยูภ่ายในให้เกิดการกระทาํหรือ
ทุม่เทในงานที�ทาํเพื�อใหบ้รรลุความปรารถนาในการแกปั้ญหาหรือเพื�อให้เป็นไปตามเป้าหมาย  
อนัจะนาํมาซึ� งความพึงพอใจ 
 ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550, หนา้ 10) ใหค้วามหมายวา่ การจูงใจ หมายถึง  
การแสวงหาสิ�งที�มากระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน ไดป้ฏิบติังานดว้ยความตั0งใจ มีความมานะมุง่มั�นต่องาน
และเตม็ใจที�จะปฏิบติังาน เพื�อที�จะใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
นอกจากนี0  การจูงใจยงัมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการ ดงันั0น การจูงใจ จึงเป็นสิ�งที�เปลี�ยนแปลงได้
ตามพฤติกรรมมนุษย ์ 
 ดงันั0น จึงกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง สิ�งที�อยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพล
ทาํใหก้าํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็น
สิ�งเร้าซึ� งทาํใหบุ้คคลเกิดความคิดริเริ�ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทาํ หรือเป็นสภาพ
ภายในซึ�งเป็นสาเหตุใหบุ้คคลที�มีพฤติกรรมที�ทาํใหเ้กิดความเชื�อมั�นวา่ สามารถบรรลุเป้าหมายบาง
ประการไดม้นุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (นํ0า อากาศ อาหาร พกัผอ่น และที�อยูอ่าศยั) และมี
ความตอ้งการทางดา้นอื�น ๆ เช่น การยกยอ่ง สถานะ ความรัก ความผกูพนักบับุคคลอื�น ความรู้สึกที�
ดี การให ้การประสบความสาํเร็จ โดยทั�วไปจะมีการเปลี�ยนแปลงเมื�อเวลาผา่นไป และความ
ตอ้งการจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย 
 

ทฤษฎเีกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
 ไดมี้นกัวชิาการหลายทา่นให้แนวคิด ทฤษฎี กระบวนการ และปัจจยัที�ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ
ไวห้ลายประการดงันี0  
 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factor theory) ของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herberz, 1891 อา้งถึงใน วนิิต 
วไิลวงษว์ฒันกิจ, 2551, หนา้ 12) เป็นทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�ไดรั้บความสนใจ และเป็นที�รู้จกั
อยา่งแพร่หลาย รู้จกักนัในนามของทฤษฎีการจูงใจ-คํ0าจุน (The motivation hygiene theory)  
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดส้ร้างทฤษฎีขึ0นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจ
ในงานและความไมพ่อใจในงานของวศิวกร และพนกังานบญัชีในโรงงานที�เมืองพิตเบิร์ก จาํนวน 
200 คน โดยวธีิการสัมภาษณ์ในส่วนที�เกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบวา่ ความตอ้งการทางดา้นงาน
บุคคล สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงันี0  
 กลุ่มแรกเฮอร์เบิร์ก เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
แรงจูงใจภายในที�เกิดขึ0นจากงานที�ทาํ เช่น ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ฯลฯ ปัจจยัจูงใจ
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เหล่านี0ทาํใหบุ้คคลเกิดความชื�นชม ยนิดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยั
เหล่านี0ของผูป้ฏิบติัแลว้ จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจตั0งใจทาํงานจนสุดความสามารถ และช่วย
เพิ�มประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่านี0ไดแ้ก่ 
 1.  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที�บุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จสิ0น
และประสบผลสาํเร็จอยา่งดี 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน กลุ่มเพื�อน และบุคคลอื�นทั�วไป ซึ� งการยอมรับนบัถือนี0บางครั0 งอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
 3.  ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที�ดีและไมดี่ต่อลกัษณะงานวา่งานนั0น
เป็นงานที�จาํเจ น่าเบื�อหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเริ�มสร้างสรรคห์รือเป็นงานที�
ยากหรือง่าย 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที�เกิดขึ0นจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม ่ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ที� 
 5.  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี�ยนแปลง 
ในสถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ร แต่ในกรณีที�บุคคลยา้ยตาํแหน่งจากแผนกหนึ�งไปยงั
อีกแผนกหนึ�งขององคก์ร โดยไมมี่การเปลี�ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ�มโอกาสให ้
ความรับผดิชอบมากขึ0น เรียกไดว้า่ เป็นการเพิ�มความรับผิดชอบ แต่ไมใ่ช่ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
การงานอยา่งแทจ้ริง 
 กลุ่มที�สอง เฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ ปัจจยัคํ0าจุน (Hygiene factor) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
สิ�งแวดลอ้มภายนอกของงาน ซึ� งเป็นปัจจยัที�ลดความไมพ่อใจในงาน อนัจะทาํใหค้นทาํงานไดเ้ป็น
ปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่านี0ไมถื่อวา่เป็นสิ�งจูงใจในคนทาํงานมากขึ0น แต่มีส่วนช่วย
ใหค้นทาํงานสุขสบายมากขึ0น ป้องกนัไมใ่หค้นผละออกจากงาน ถา้ปัจจยันี0ไมมี่ในงานหรือจดัไว้
ไมดี่ จะทาํใหข้วญัของคนทาํงานไมดี่ ปัจจยัเหล่านี0ไดแ้ก่ 
 1.  เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไมพ่ึงพอใจในเงินเดือนที�เพิ�มขึ0น 
 2.  โอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การไดรั้บแต่งตั0งโยกยา้ยตาํแหน่ง
การที�บุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดรั้บสิ�งใหม ่ๆ เพื�อเพิ�มพนูทกัษะที�จะเอื0อต่อวิชาชีพของเขา 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้
งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเกื0อกลูจากผูบ้งัคบับญัชา ความซื�อสัตย ์ความเต็มใจรับฟัง
ขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเชื�อถือไวว้างใจลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 
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 4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การ
เรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งในกลุ่ม 
 5.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การพบปะสนทนา และการปฏิสัมพนัธ์
ในการทาํงาน ที�แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 6.  สถานะของอาชีพ หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพที�ทาใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน
เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง การมีอภิสิทธิr ต่าง ๆ 
 7.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์รการ
ใหอ้าํนาจแก่บุคคลในการให้เขาดาํเนินงานใหส้าํเร็จรวมทั0งการติดต่อสื�อสารในองคก์าร เช่นการที�
บุคคลจะตอ้งรับทราบวา่เขาจะตอ้งทาํงานใหใ้ครนั�นคือ นโยบายขององคก์รที�จะตอ้งแน่ชดัเพื�อให้
บุคคลดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง 
 8.  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที�จะอาํนวยความสะดวก ใน
การปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื�องมืออุปกรณ์ และอื�น ๆ รวมทั0งปริมาณงานที�รับผดิชอบ 
 9.  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงานที�ส่งผล
ต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหนึ�งต่องานของเขา เช่น ถา้องคก์ร
ตอ้งการใหบุ้คคลที�ยา้ยที�ทาํงานใหม ่อาจจะไกลและทาํใหค้รอบครัวตอ้งลาํบาก เป็นตน้ 
 10.  ความมั�นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อความมั�นคงในงานความ
มั�นคงขององคก์ร 
 11.  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ดาํเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชา
ในการใหค้าํแนะนาํ หรือมอบหมายงานรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 
 ทฤษฎีลาํดบัขั0นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of need) เป็นทฤษฎี
ทฤษฎีที�กล่าววา่มนุษยมี์ความตอ้งการไมมี่ที�สิ0นสุด บุคคลนั0นยอ่มแสวงหาความตอ้งการในสิ�งอื�น
ต่อไปอีก ความตอ้งการของมนุษยจ์ะเป็นไปในลกัษณะจากตํ�าไปหาสูงที�เรียกวา่ลาํดบัขั0นของ 
ความสนอง แลว้ความตอ้งการขั0นสูงตามมา ลาํดบัขั0นความตอ้งการของมาสโลว ์แบง่เป็น 5 ขั0น 
ดงันี0 คือ (Maslow, 1954, p. 411) 
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological need) เป็นความตอ้งการขั0นพื0นฐานของ
มนุษยเ์พื�อความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการ อาหาร นํ0า อากาศ ที�อยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมั�นคง (Safety and belonging need) เป็น 
ความตอ้งการเพื�อใหต้นเองมีความปลอดภยั และมีความมั�นคงทางฐานะเศรษฐกิจและอาชีพ 
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 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคมและความเป็นเจา้ของ (Social and security need) เป็น
ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอื�นและความรู้สึกวา่ตนเองนั0น เป็นส่วนหนึ�งของ 
กลุ่มทางสังคม มีความตอ้งการเป็นเพื�อน เช่น การเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์ารหรือสมาคมต่าง ๆ 
 4.  ความตอ้งการการยกยอ่งในสังคม (Esteem of status need) เป็นความตอ้งการมี
เกียรติยศ มีฐานะดีในสังคม ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากบุคคลทั�วไป 
 5.  ความตอ้งการไดรั้บผลสาํเร็จดงัที�คาดหวงัไว ้(Self actualization or self realization 
need) ความตอ้งการนี0นบัวา่เป็นความตอ้งการขั0นสูงสุดของมนุษย ์เป็นความตอ้งการใหบ้รรลุผล
สาํเร็จในสิ�งที�ใฝ่ฝันไดจ้ากทฤษฎีลาํดบัขั0นความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบง่ความตอ้งการ
ออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ 
  5.1  ความตอ้งการในระดบัตํ�า (Lower order needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการทาง
ร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมั�นคง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
  5.2  ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการ 
การยกยอ่ง และความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิตการนาํทฤษฎีการจดัลาํดบัขั0นของแรงจูงใจมาใช ้
ในการบริหารนั0น ชี0 ใหเ้ห็นวา่หวัหนา้งานจะตอ้งเป็นผูที้�สามารถกระตุน้ให้เกิดบรรยากาศที�
พนกังานสามารถแสดงสมรรถภาพในการทาํงานของตนไดอ้ยา่งเตม็ที� การสร้างบรรยากาศที�เอื0อให้
พนกังานไดส้ามารถใชส้มรรถภาพอยา่งเตม็ที� รวมไปถึงการใหโ้อกาสพนกังานที�ไดเ้ป็นตวัของ
ตวัเอง สามารถยดืหยุน่งานของตนเองอยา่งเตม็ที�ทาํใหพ้นกังานสามารถทาํงานเพื�อสนอง 
ความตอ้งการในขั0นที�สูงขึ0น ไปอีกดว้ยการที�จะทาํไดก้ต็อ้งเปิดโอกาส และหาทางปรับปรุงให้
พนกังานไดส้นองความตอ้งการขั0นตน้ของตนเสียก่อน เช่น ไดรั้บ คา่จา้ง คา่ตอบแทนและ
ผลประโยชน์อยา่งอยา่งพอเพียง ซึ� งสิ�งเหล่านี0จะเป็นสิ�งเสริมแรงทุติยภูมิที�ผูรั้บสามารถนาํไปแลก 
ซึ� งสิ�งเสริมแรงปฐมภูมิที�มีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวติหรือปัจจยั 4 ดงันั0น หวัหนา้งานจะตอ้งเห็น
ความสาํคญัของการสนองความพึงพอใจขั0นตํ�าของพนกังานดว้ย เพื�อการพฒันาความตอ้งการใน
ระดบัสูงต่อไปหากเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของ Maslow & Herzberg จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีลาํดบั
ขั0นความตอ้งการตามทฤษฎี Maslow และทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg มีความสัมพนัธ์กนั
โดยเฉพาะอยา่งยิ�ง Maslow เสนอวา่ความตอ้งการขั0นสูงจะไมเ่กิดขึ0น ตราบเทา่ที�ความตอ้งการ
ขั0นตน้ยงัไมไ่ดรั้บการตอบสนอง เช่นเดียวกบัที� Herzberg สรุปวา่ องคป์ระกอบการจูงใจอาจไมมี่
ความหมายเลยตราบเทา่ที�องคป์ระกอบปัจจยัคา้จุนยงัไมไ่ดรั้บการดูแลเอาใจใส่หรือตอบสนอง
อยา่งดีพอสมควร 
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 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG & Alderfer 
 แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972 อา้งถึงใน ฎารณีย ์แผนสมบูรณ์, 2548, หนา้ 12) ได้
เสนอแนะวธีิที�ไดย้อ่ลาดบัความตอ้งการ 5 อยา่งของมาสโลว ์เหลือเพียง 3 อยา่ง คือ 
 1.  ความตอ้งการดาํรงอยูซึ่� งรวมความตอ้งการทางกายภาพและความมั�นคงปลอดภยัไว้
ดว้ยกนั 
 2.  ความตอ้งการที�จะมีความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นซึ� งรวมถึงความตอ้งการทางสังคม และ
ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกยอ่ง 
 3.  ความตระหนกัในคุณคา่ของตนเอง (Self-Actualization) ความตอ้งการที�จะมี 
ความเจริญงอกงามซึ�งรวมถึงความตอ้งการที�จะทาํอะไรใหส้าํเร็จดว้ยตนเอง ของมาสโลวน์ั�นเอง
แอลเดอร์เฟอร์ไดข้ยายทฤษฎีของมาสโลวอ์อกไป โดยการพิจารณาวา่บุคคลจะมีปฏิกิริยาอยา่งเมื�อ
พวกเขาสามารถหรือไมส่ามารถตอบสนองความตอ้งการของพวกเขาได ้โดยไดพ้ฒันาหลกัการ
ความพอใจ-ความกา้วหนา้ ขึ0นมาอธิบายถึงวถีิทางที�บุคคลจะกา้วขึ0นไปตามลาดบัเมื�อไดรั้บการ
ตอบสนองในขั0นตํ�ากวา่แลว้ ในทางกลบักนัหลกัการความคบัอกคบัใจ-การถดถอย กส็ามารถ
อธิบายไดว้า่เมื�อบุคคลยงัคบัอกคบัใจกบัความพยายามที�จะตอบ สนองความตอ้งการระดบัสูงขึ0นไป
อยู ่พวกเขาจะหยดุการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนี0และถดถอยกลบัมาตอบสนองความ
ตอ้งการระดบัตํ�าแทน ขอ้ดีของผลงานของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) คือ การที�เขามองวา่กลุ่มความ
ตอ้งการทั0งสามมิไดแ้ยกอออกจากกนัอยา่งเด็ดขาดแต่มีความสัมพนัธ์กนัแบบต่อเนื�อง (Continuum) 
นอกจากนี0แอลเดอร์เฟอร์ยงัมองวา่ความตอ้งการของคนไม่จาํเป็นจะตอ้งเกิดขึ0นจากตํ�าไปสูง
ตามลาํดบัเหมือนกบัของมาสโลว ์แต่อาจจะเกิดขึ0นพร้อม ๆ กนัหลาย ๆ อยา่งกไ็ด ้เช่น 
ความตอ้งการเงินเดือนที�เพียงพอสามารถเกิดขึ0นไดใ้นขณะเดียวกนักบัความตอ้งการการชื�นชมและ
ความตอ้งการการสร้างสรรคน์อกจากทฤษฎี Hierarchy of Needs ของ มาสโลว ์และทฤษฎี ERG 
ของแอลเดอร์เฟอร์ซึ� งกล่าวถึงความตอ้งการซึ�งเป็นปัจจยัภายในที�ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของ
บุคคลแลว้ยงัมีอีกทฤษฎีหนึ�งที�น่าสนใจ คือ ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ (Acquired needs 
theory) ของแมคคลีแลนด ์(McClelland) ทฤษฎีความตอ้งการที�แสวงหาของแมคคลีแลนด ์
McClelland ความตอ้งการที�แสวงหาของแมคคลีแลนด ์McClelland เป็นทฤษฎี ซึ� งเสนอแนะวา่
ความตอ้งการที�แสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวติและการที�บุคคลมุง่ที�ความตอ้งการเฉพาะอยา่ง
มากกวา่ความตอ้งการอื�น ๆ ทฤษฎีนี0 เสนอวา่รูปแบบการจูงใจอยูบ่นพื0นฐานความตอ้งการ 3 
ประการ คือ 
  3.1  ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) บุคคลมีความตอ้งการอาํนาจสูง จะมี
ความเกี�ยวขอ้งกบัอิทธิพลและการควบคุมบุคคลเช่นนี0  จะตอ้งการเป็นผูน้าํ เป็นนกัพดู เป็นผูที้�



17 

ตอ้งการทางานใหเ้หนือกวา่บุคคลอื�น เป็นกลุ่มที�แสวงหา หรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหาใหดี้ที�สุด 
ชอบสอนและชอบพูดในที�ชุมชน ชอบแขง่ขนั เพื�อใหมี้สถานภาพสูงขึ0น จะกงัวลเรื�องอื�นมากกวา่
ทาํงานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 
  3.2  ความตอ้งการของความผกูพนั (Need for affiliation) บุคคลที�มีความตอ้งการขอ้นี0
สูงจะพอใจจากการเป็นที�รักและมีแนวโนม้จะเลี�ยงความเจบ็ปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่ม
สังคมเขาจะรักษาความสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกวา่การแยง่ชิง
พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอื้�น ตอ้งการสร้างความเขา้ใจดีจากสังคมที�เป็นสมาชิกอยู ่
  3.3  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for achievement) บุคคลที�ตอ้งการความสาํเร็จ
สูงจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงที�จะประสบความสาํเร็จและกลวัความลม้เหลว ตอ้งการ 
การแขง่ขนัและกาํหนดเป้าหมายที�ยากลาํบากสาํหรับตนเอง มีทศันะชอบเสี�ยงแต่ไมใ่ช่ชอบ 
การพนนั พอใจที�จะวเิคราะห์และประเมินปัญหา มีความรับผดิชอบเพื�อใหง้านสาํเร็จลุล่วงและ 
มีการป้อนกลบัในการทาํงาน ตลอดจนมีความปรารถนาจะทาํงานใหดี้กวา่บุคคลอื�นแสวงหาหรือ
พยายามรับผดิชอบในการคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหาใหดี้ที�สุด 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom 
 วรูม (Vroom, 1964 อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิr , 2542, หนา้ 49) กล่าวถึง วรูม (Vroom) 
ซึ� งมองวา่ระดบัผลงานของคนซึ�ง วรูม เรียกวา่ “ผลระดบัแรก” จะถูกกาํหนดโดยความชอบที�บุคคล
นั0นมีต่อวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหนึ�งในบรรดาวตัถุประสงคห์ลาย ๆ อนั ตวัอยา่งเช่น หากคน
ประสงคจ์ะไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งที�สูงขึ0น และรู้สึกวา่ผลงานที�มีคุณภาพสูงเป็นปัจจยัที�สาํคญัอนั
ที�จะบรรลุวตัถุประสงคน์ั0น “ผลระดบัแรก” ของเขาก็อาจจะเป็นวา่เขาจะตอ้งปฏิบติังานที�มี
คุณภาพสูงกวา่โดยเฉลี�ย หรือมีคุณภาพตํ�าแลว้แต่กรณีและ “ผลระดบัที�สอง” ที�เขาชอบคือการไดรั้บ
การเลื�อนตาํแหน่งใหสู้งขึ0น ถึงแมว้า่ผลงานเหล่านั0นจะมีสิ�งอื�น ๆ รวมอยูด่ว้ยกต็าม เช่นเงินเดือนที�
สูงขึ0น การยอมรับจากสังคม และความชื�นชมในตนเอง ฯลฯตามแนวความคิดของวรูม ไดก้ล่าววา่ 
การจูงใจประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 อยา่ง คือความชอบ (Valence) ความคาดหวงั 
(Expectancy) และความเป็นเครื�องมือ (Instrumentality) 
 1.  ความชอบ หมายถึง ความชอบหรือไมช่อบในรางวลัหรือผลได ้หรือหมายถึงการที�
บุคคลตีคา่ของรางวลัหรือผลไดว้า่พอใจหรือไมพ่อใจ ความชอบนี0ไมไ่ดเ้กิดจากรางวลัที�ไดรั้บ  
แต่เกิดจากปัจจยัของแต่ละบุคคล จึงมีความแตกต่างกนัออกไปตามแต่ละบุคคล ปัจจยัที�กล่าวถึงนี0
ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา สถานภาพ ลกัษณะงาน เป็นตน้ ตวัอยา่งเช่น คนบางคนชอบทาํงานราชการ
เพราะเขาตีคา่ความมั�นคงในการทาํงานไวสู้ง คนบางคนชอบทาํงานที�ทา้ทายและมีความรับผดิชอบ
สูง เพราะเขามีคา่นิยมสูงเกี�ยวกบัความสาํเร็จในการทาํงาน เป็นตน้ และความชอบที�แตกต่างกนันี0ยงั
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แตกต่างกนัออกไปตามระยะเวลาดว้ยเช่นเดียวกบัความตอ้งการที�ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะ 
ไมจู่งใจอีกต่อไป เช่นบางคนอาจเปลี�ยนความชอบในรางวลัที�ไดรั้บ เมื�อสภาพเศรษฐกิจเปลี�ยนไป 
เป็นตน้ อตัราความชอบอาจแสดงไดโ้ดยลาํดบัขั0นจาก - 1 ถึง + 1 ความชอบจะเริ�มจาก 0 ถึง 1 และ
ความไมช่อบจะอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง - 1 ความรู้สึกเป็นกลางหรือไม่รู้สึกชอบหรือไมช่อบที�จะอยูที่� 0 
 2.  ความคาดหวงั หมายถึง การที�บุคคลรับรู้ความเป็นไปไดว้า่หากมีความพยายามเพิ�มขึ0น
จะนาํไปสู่ผลงานที�ดีขึ0น เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามในการทาํงานกบัผลงานที�เกิดขึ0น
หรือเป็นความเชื�อวา่ ความพยายามนั0น ๆ จะนาไปสู่เป้าหมายที�พึงประสงค ์ตวัอยา่ง เช่น คนบางคน
คาดหวงัวา่หากเขาทาํงานหนกัขึ0น เขาจะไดเ้ลื�อนขั0น ตรงกนัขา้มคนบางคนคิดวา่หากเขาขยนัทาํงาน
เขาจะถูกเพื�อนขบัออกจากกลุ่ม ซึ� งกคื็อเขาไมเ่ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามกบัผลงาน
ความคาดหวงัสามารถแสดงโดยลาํดบัขั0น จาก 0 ถึง 10 แสดงถึงการที�บุคคลไมเ่ห็นความเป็นไปได้
วา่การเพิ�มความพยายามจะทาํใหไ้ดผ้ลงานที�ดีขึ0น ในขณะที� 1 แสดงถึงการที�บุคคลเห็นวา่ 
ความพยายามที�เพิ�มขึ0นจะนาํมาซึ� งผลไดที้�ตอ้งการเสมอ 
 3.  ความเป็นเครื�องมือ หมายถึง ความเป็นไปไดที้�ผลงานที�เกิดขึ0นจากความพยายามที�
เพิ�มขึ0นจะนาํไปสู่รางวลัที�ตอ้งการ เช่น บุคคล คาดวา่หากผลงานเพิ�มมากขึ0นเขาคงไดรั้บเงินเดือน
ขึ0น ความเป็นเครื�องมือที�สูงจะแสดงใหเ้ห็นวา่ความเป็นไปไดข้องการไดรั้บเงินเดือนเพิ�มมีมากใน
ขณะที�หากความเป็นเครื�องมือตํ�า แสดงวา่แมผ้ลงานจะเพิ�มมากขึ0น แต่เงินเดือนกไ็มไ่ดขึ้0น  
ความเป็นเครื�องมือเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการทาํงานกบัรางวลัตอบแทนเช่นเดียวกบั 
ความชอบและความหวงั เป็นเครื�องมือสามารถจดัลาดบัไดจ้าก 0 ถึง 11 แสดงวา่บุคคลขึ0น ในเห็น
วา่ผลการทาํงานที�ดีขึ0นยอ่มนาํมาซึ� งรางวลัตอบแทนที�เพิ�มขึ0นในทางกลบักนั 0 แสดงถึงการที�บุคคล
คิดวา่ผลงานที�เพิ�มขึ0นไมมี่ทางนาํมาซึ� งรางวลัตอบแทนที�เพิ�มขึ0น 
 ความสาํคญัของทฤษฎีความคาดหวงัอยูที่�ความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ 3 อยา่งนี0  หาก
มีความเป็นไปไดว้า่ บุคคลขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน ไดรั้บรางวลัจากความพยายามของเขา และตี
คา่รางวลัวา่เป็นความชอบหรือพึงพอใจทั0ง 3 สิ�งนี0จะร่วมกนั ก่อใหเ้กิดการจูงใจ นอกจากนี0
องคป์ระกอบทั0ง 3 นี0  อาจมีอตัราที�แตกต่างกนัได ้เช่น หากความชอบสูง ความคาดหวงัสูง และ
ความเป็นเครื�องมือสูง ยอ่มก่อใหเ้กิดการจูงใจสูง แต่ถา้หากสิ�งหนึ�งสิ�งใดตํ�าภาวการณ์จูงใจทีบงัเกิด
กจ็ะปานกลาง และหากองคป์ระกอบทั0ง 3 ประการตํ�า การจูงใจกจ็ะอยูใ่นอตัราตํ�าเช่นกนั เช่น 
พนกังานบางคนอาจไมอ่ยากเลื�อนขั0น เพราะไมอ่ยากมีความรับผดิชอบเพิ�มขึ0นหรือรู้สึกเครียดมาก
ขึ0นพนกังานกจ็ะหลีกเลี�ยงการทาํงาน เป็นตน้ 
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ข้อมูลเกี�ยวกบัศูนย์เตือนภัยพบัิติแห่งชาต ิ
 ตามกฎกระทรวงแบง่ส่วนราชการสาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและ
การสื�อสาร พ.ศ. 2551 กาํหนดใหศู้นยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวง
เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร ซึ� งมีอาํนาจหนา้ที�ดงัต่อไปนี0  
 1.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยัและประสานงานกบัหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้งทั0งภาครัฐ ภาคเอกชน 
และประชาชน เพื�อจดัทาํขอ้เสนอแนะเกี�ยวกบัการกาํหนดนโยบาย แผนงาน แนวทาง มาตรการ 
ดา้นการบริหารระบบการเตือนภยัพิบติัแห่งชาติ และติดตามประเมินผลการปฏิบติังานดา้นการ
บริหารระบบการเตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
 2.  ศึกษาและวเิคราะห์ ขอ้มูลเกี�ยวกบัภยัพิบติั โดยทาํการจาํลองสถานการณ์ของภยัพิบติั
ต่าง ๆ จดัทาํขอ้มูลพื0นฐานล่วงหนา้ เพื�อใชใ้นการตดัสินใจกระทาํการไดอ้ยา่งครบถว้น ถูกตอ้งและ
รวดเร็ว 
 3.  ประสานงานดา้นขอ้มูลเกี�ยวกบัภยัพิบติัจากองคก์รทั0งภายในประเทศและต่างประเทศ 
เพื�อใชใ้นการวิเคราะห์ความรุนแรงของภยัพิบติัและประเมินสถานการณ์ความเสียหายที�เกิดจากภยั
พิบติั 
 4.  ดาํเนินการแจง้เตือนและกระจายขา่วความรุนแรงของภยัพิบติั การสิ0นสุดของภยัพิบติั
ผา่นสื�อต่าง ๆ ของรัฐและเอกชน หอเตือนภยั รวมทั0งใหข้อ้มูล คาํแนะนาํการลดความสูญเสีย  
การหนีภยั การเลี�ยงภยั การบรรเทาภยั ใหก้บัเจา้หนา้ที� และหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อให ้การ
ช่วยเหลือต่อสาธารณชน และประเทศต่าง ๆ ที�มีขอ้ตกลงในเรื�องเตือนภยัร่วมกนั 
 5.  ดาํเนินการประกาศแจง้ขอ้เทจ็จริง เพื�อยติุขา่วลือภยัพิบติัผา่นสื�อต่าง ๆ เพื�อยติุ 
ความตื�นตระหนก สับสน หรือวติกกงัวลของสาธารณชน  
 6.  ใหค้าํปรึกษา เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ กาํหนดแนวทางและประสานใหมี้การศึกษา 
ฝึกอบรมแก่เจา้หนา้ที�ที�เกี�ยวขอ้งใหมี้ความรู้เกี�ยวกบัแนวทาง วธีิการในการลดความสูญเสีย การหนี
ภยั การเลี�ยงภยั การบรรเทาภยั และระบบการเตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
 7.  ดาํเนินงานเกี�ยวกบังานเลขานุการและงานที�ไดรั้บมอบหมายจากคณะกรรมการ บริหาร
ระบบการเตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
 8.  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื�น ๆ ที�เกี�ยวขอ้งหรือ
ที�ไดรั้บมอบหมาย 
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งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 สุวรรณี ทบัทิมอ่อน (2548) ศึกษาเรื�อง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทับางปะกงวูด๊ จาํกดั” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลิตแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั บางปะกงวดู จาํกดั และเพื�อศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั บางปะกงวดู จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของ
พนกังานบริษทัที�มีต่อดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของ
งานดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�การงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร
ดา้นวธีิการบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก สาํหรับการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทับางปะกงวูด๊ จาํกดั พนกังานที�มีอาย ุสถานภาพ และ
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั การจูงใจโดยใชปั้จจยัจูงใจมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไมแ่ตกต่าง ส่วนการจูงใจโดยใชปั้จจยัคํ0าจุนมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไมแ่ตกต่าง 
 กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ศึกษาเรื�อง “ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษา
และเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
ราชภฏัรําไพพรรณี โดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์
ทาํงานผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั 
ราชภฏัรําไพพรรณี มีปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ0าจุนโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็น
รายดา้นใน 2 ปัจจยั เรียงลาํดบัคา่เฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความสาํเร็จของ
งาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน ส่วนปัจจยัคํ0าจุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บุคลากรสายสนบัสนุน ที�มี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 
และประสบการณ์ทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ที�ระดบั .05 
 รัชดาภรณ์ สงฆสุ์วรรณ (2549) ศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรณีศึกษา สาํนกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และ
ผูสู้งอาย”ุ มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิภาพของ
ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และผูสู้งอาย ุ
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(สท.) ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการ สท. ต่อปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยั
แรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ  
อายรุาชการ ระดบัตาํแหน่ง สายงาน สถานภาพ และระดบัการศึกษา ไมมี่ผลต่อระดบัปัจจยั
สุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัไมมี่ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนปัจจยัแรงจูงใจไมมี่ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ยกเวน้ปัจจยัดา้น
ความสาํเร็จในงานและการไดรั้บการยอมรับมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มี
คา่สัมประสิทธ์สัมพนัธ์เทา่กบั 0.30 และ 0.37 ตามลาํดบั ที�ระดบันยัสาํคญั .05 ความแตกต่างของ
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายรุาชการ ระดบัตาํแหน่ง สายงาน สถานภาพ และระดบั
การศึกษา ไมมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สท. ยกเวน้ ปัจจยัดา้นอาย ุและ
อายรุาชการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สท. ที�ระดบันยัสาํคญั .05 
 อุมาวรรณ วิเศษสินธ์ุ (2549) ศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที� 
สาํนกัขา่วกรองแห่งชาติ” มีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ 1) เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�สาํนกัขา่วกรองแห่งชาติ 2) เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�สาํนกัขา่วกรองแห่งชาติ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ที�สาํนกัขา่วกรองแห่งชาติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่  
ความเตม็ใจใชเ้ครื�องมือทนัสมยั การอุทิศตนเพื�องาน ความร่วมมือ ความพอใจ/ ศรัทธาในงาน และ
ความพยายาม/ริเริ�มสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความตอ้งการอยูใ่นหน่วยงานต่อไปและ 
ความกระตือรือร้น อยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ที�สาํนกัขา่วกรองแห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา โดยเจา้หนา้ที�ที�มีการศึกษาตํ�ากวา่ 
ปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจสูงกวา่เจา้หนา้ที�ที�มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ สายการปฏิบติังาน  
โดยเจา้หนา้ที�ในสายงานฝ่ายขา่วกรองจะมีแรงจูงใจสูงกวา่ฝ่ายปฏิบติัการ และปัจจยัความตอ้งการ
ความมั�นคงปลอดภยั และความตอ้งการความสาํเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง
เช่นเดียวกนั 
 ณฐัวตัร สนหอม (2550) ศึกษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงค ์1) เพื�อศึกษาถึงระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน) และ 2) เพื�อศึกษาถึงปัจจยั
ที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นบรรยากาศในการ
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ทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
เพื�อนร่วมงาน ดา้นเงื�อนไขสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และ
ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ อายงุาน ตาํแหน่ง 
ในขณะที�เพศอาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัที�ไมมี่ผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
 สุรัตน์จี คูตระกลู (2550) ศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: 
กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน และศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวจิยัพบวา่ คา่เฉลี�ยแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ดา้น มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 9
ดา้น โดยดา้นที�มีคา่เฉลี�ยมากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีคา่เฉลี�ย 3.59 ส่วนดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีคา่เฉลี�ยนอ้ยสุด คือ 2.80 และมีคา่อยูใ่นระดบัสูง 2 ดา้น คือ ดา้น
ความสาํเร็จในงานมีคา่เฉลี�ย 3.91 ดา้นความมั�นคงปลอดภยัมีคา่เฉลี�ย 3.71 และพนกังานธนาคาร
พาณิชยไ์ทยที�มีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุดา้นสังกดัธนาคาร ดา้นระยะเวลาที�ปฏิบติังาน และ
ดา้นสถานภาพ ที�แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 ส่วนปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นตาํแหน่งงาน และระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนั 
 สุรีย ์สาธารณะ (2548) ศึกษาเรื�อง “ปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูป
การเรียนรู้สถานศึกษาขั0นพื0นฐาน ในจงัหวดัลาํปาง” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจ
ใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ และเปรียบเทียบปัจจยัที�แรงจูงใจตามความคิดเห็นของ
ครูผูส้อน สถานศึกษาขั0นพื0นฐาน ในจงัหวดัลาํปาง ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจให้
ครูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg จาํนวน 10 ปัจจยั ใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ ซึ� งอยูใ่นระดบัมากที�สุด ส่วนปัจจยั
ดา้นอื�น ๆ อยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยั โดยเรียงลาํดบัคา่เฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย คือ ปัจจยัดา้น 
ความมั�นคงในการทาํงานดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
นโยบายและการบริหารดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นรายได ้ผลการเปรียบเทียบ
คา่เฉลี�ยระดบัความคิดเห็นของครูผูส้อน ที�ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจในการดาํเนินการ
ปฏิรูปการเรียนรู้ จาํแนกตามตวัแปร เพศ อาย ุประสบการณ์ในการสอน และขนาดโรงเรียน พบวา่ 
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ในภาพรวมไมมี่ความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
ที�พบวา่ เมื�อจาํแนกตามขนาดโรงเรียน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยครูผูส้อน
ในโรงเรียนขนาดเล็กจะใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
นอ้ยกวา่ครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญ่ 
 พ.ต.ท. ประวทิย ์ขออาพดั (2548) ศึกษาเรื�อง “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของกาํลงัพลกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที� 12 อาํเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้”  
การวจิยัครั0 งนี0 มุง่ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกาํลงัพลกองกาํกบัการ 
ตาํรวจตระเวนชายแดนที� 12 อาํเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จาํแนกตามเพศ อาย ุ
ประสบการณ์การทาํงาน ระดบัเงินเดือน และวฒิุการศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของกาํลงัพลกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที� 12 อาํเภออรัญประเทศ จงัหวดั
สระแกว้ โดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตาํรวจตระเวนชายแดนที�มียศ อาย ุและ
ประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ที� .05 ส่วนตาํรวจตระเวนชายแดนที�มีระดบัเงินเดือน และวฒิุการศึกษาต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติ 
 ปัญญา จั�นรอด (2548) ศึกษาเรื�อง “ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในสาํนกังานเขตพื0นที�การศึกษาชลบุรี เขต 3” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจยัดา้น 
30 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพื0นที�การศึกษาชลบุรี เขต 3  
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพื0นที�การศึกษาชลบุรี 
เขต 3โดยรวม และปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัอยูใ่นระดบัมาก จาํแนกตามอาย ุโดยรวมและ 
ทุกดา้นแตกต่างกนัในระดบันอ้ย ยกเวน้แรงจูงใจในปัจจยัจูงใจ ดา้นความรู้สึกยอมรับ และดา้น 
เนื0องานแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวม 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้น
ความรู้สึกยอมรับแตกต่างกนัในระดบัมาก นอกนั0นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง จาํแนกตาม 
วฒิุการศึกษา โดยรวมและดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง  
เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบ แตกต่างกนั 
ในระดบัมาก ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูร่้วมงานแตกต่างกนัในระดบันอ้ยนอกนั0นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง 
 ณฏัฐิยา จุลวจันะ (2549) ศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
กรมยทุธบริการทหาร” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
กรมยทุธบริการทหาร เพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจาํแนกตามปัจจยั ส่วนบุคคล 
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ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา จาํนวนปี ที�รับราชการ ชั0นยศ เงินเดือน และเพื�อหาขอ้เสนอแนะในการ
ปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมยทุธบริการทหาร ผลการวจิยัพบวา่
ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ0าจุนอยูใ่นระดบัมาก สาํหรับ
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ที�มีเพศ อาย ุการศึกษา จาํนวนปี
ที�รับราชการ และเงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ0าจุน แตกต่างกนัอยา่งไมมี่
นยัสาํคญัที�ระดบั .05 ยกเวน้ ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ที�มีชั0นยศ ต่างกนั พบวา่ มีปัจจยัจูงใจ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .05 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ดา้นปัจจยัจูงใจ คือ ส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ
สาํหรับดา้นปัจจยัคํ0าจุน คือ ปรับปรุงเงินเดือนและสวสัดิการ 
 นิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการเขต 
บางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานและ
เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขนุเทียน  
โดยใชว้ธีิการศึกษาเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดคือ ดา้นความสาํเร็จของงาน รองลงมาคือ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยในดา้นความสาํเร็จของ
งาน ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่จะตอ้งทาํงานใหส้มบูรณ์แบบที�สุดและความสาํเร็จของงานคือ 
ชีวติจิตใจในการทาํงาน ในดา้นการยอมรับนบัถือขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชา 
มกัยกยอ่งหรือให้เกียรติตนเองเสมอและในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ขา้ราชการมี 
ความคิดเห็นวา่ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมที�จดัทาํภายในหน่วยงาน เช่นงานเลี0ยงสังสรรค ์งานกีฬา 
งานพิธีการต่าง ๆ เป็นตน้ ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของ
ขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัดา้นระดบัราชการ สถานภาพ
สมรส และรายไดเ้ป็นปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขนุ
เทียนที�ระดบันยัสาํคญั .05 
 บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนกิ�งอาํเภอนิคมพฒันา” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนกิ�งอาํเภอนิคมพฒันา สังกดัสาํนกังานเขตพื0นที�การศึกษาระยอง เขต 1 จาํแนกตามระดบั
การศึกษาและประสบการณ์การปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการครู 
สายผูส้อนในโรงเรียนกิ�งอาํเภอนิคมพฒันา จาํนวน 132 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัครั0 งนี0   
เป็นเครื�องมือที�ผูว้ิจยัไดย้ดึเอาทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom แบง่ออกเป็น 3 ดา้น คือ  
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ดา้นการคาดหวงัวา่สามารถทาํงานสาํเร็จได ้ดา้นการคาดหวงัวา่งานสาํเร็จแลว้จะไดรั้บรางวลั และ 
ดา้นคุณคา่ของรางวลั สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์และนาํเสนอขอ้มูลประกอบดว้ย คา่เฉลี�ย  
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา่ที ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนกิ�งอาํเภอนิคมพฒันาสังกดัสาํนกังานเขตพื0นที�การศึกษาระยอง เขต 1  
โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
กิ�งอาํเภอนิคมพฒันา สังกดัสาํนกังานเขตพื0นที�การศึกษาระยอง เขต 1 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนัอยา่งไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
กิ�งอาํเภอนิคมพฒันา สังกดัสาํนกังานเขตพื0นที�การศึกษาระยอง เขต 1 จาํแนกตามประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 



 

บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 การวจิยัเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ  
เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey research) เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเพื�อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ตามปัจจยั 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 
และดาํเนินการวจิยัโดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื�องมือในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล โดยมีรายละเอียดเกี�ยวกบัวธีิการดาํเนินการวจิยัดงันีC  
 

ประชากร 
 ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครัC งนีC  คือ เจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังาน ณ ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
จาํนวนทัCงสิCน 125 คน (ขอ้มูล ณ วนัที� 1 เมษายน 2558, ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ) ซึ� งเป็น
ประชากรทัCงหมดของการวจิยั ครัC งนีC  
 

เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิัย 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยแบง่เป็น 2 ส่วน ดงันีC  
 ส่วนที� 1  เป็นขอ้คาํถามลกัษณะทั�วไปที�เกี�ยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ซึ� งเป็นคาํถามแบบ
เลือกตอบที�ตรงกบัความเป็นจริงเพียงคาํตอบเดียว ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
อายกุารทาํงาน สถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 
 ส่วนที� 2  เป็นขอ้คาํถามใชม้าตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ของลิเคิร์ท (Likert) เกี�ยวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังาน ณ ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ประกอบดว้ย 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ประกอบดว้ย 
  1.1  ขอบเขตและลกัษณะของงาน 
  1.2  ความสาํเร็จของงาน 
  1.3  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
  1.4  ความรับผดิชอบของงาน 
  1.5  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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 2.  ปัจจยับาํรุงรักษา (Maintenance factors) ประกอบดว้ย 
  2.1  การปกครองบงัคบับญัชา 
  2.2  นโยบายการบริหาร 
  2.3  คา่ตอบแทน 
  2.4  ความมั�นคงในการทาํงาน 
  2.5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 
  2.6  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนตามระดบัแรงจูงใจ ดงันีC  
 เห็นดว้ยมากที�สุด  ให ้5 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก   ให ้4 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย  ให ้2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด  ให ้1 คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื�องมอื 
 แบบสอบถามฉบบันีC  ผูว้จิยัไดส้ร้างขึCนเองโดยมีขัCนตอนในการสร้างแบบสอบดงันีC   
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากนัCน
นาํมากาํหนดกรอบแนวคิดที�ใชใ้นการวจิยั กาํหนดนิยาม และเพื�อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังาน  
ณ ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติโดยมีตวัแปรตน้และตวัแปรตามดงัที�เสนอในกรอบแนวคิดในบทที� 1 
ขา้งตน้ และตรวจสอบวา่ครอบคลุมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์และสมมุติฐานของการศึกษา
ที�ตัCงไว ้จากนัCนนาํไปใหอ้าจารยที์�ปรึกษาตรวจสอบแลว้นาํมาปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยที์�
ปรึกษา 
 3.  นาํแบบสอบถามที�สร้างขึCนไปเสนอต่ออาจารยที์�ปรึกษาและผูเ้ชี�ยวชาญ 3 ทา่น ไดแ้ก่  
  3.1  ดร.ฤทธิกร  ศิริประเสริฐโชค อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
  3.2  ดร.มนตรี  วรียางกลู  ที�ปรึกษาระบบขอ้มูลสารสนเทศ  
        วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
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  3.3  พล.ร.อ.เกาะหลกั  เจริญรุกข ์ ผูเ้ชี�ยวชาญพิเศษศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
        สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลย ี
        สารสนเทศและการสื�อสาร 
 4.  ความเชื�อถือไดข้องเครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั ในการวจิยั ครัC งนีC  ไดมี้การทดสอบความ
เที�ยงตรง (Validity) และความเชื�อมั�น (Reliability) ดงันีC  
  4.1  ความเที�ยงตรง (Validity) ผูว้จิยันาํแบบสอบถามที�สร้างขึCนมาไปใหอ้าจารยที์�
ปรึกษาและผูเ้ชี�ยวชาญ พิจารณาและตรวจสอบความเที�ยงตรงตามเนืCอหา (Content validity) และ
ความเหมาะสมของภาษาที�ใช ้(Wording) เพื�อนาํไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนนาํแบบสอบถามไปใชใ้น
การเกบ็ขอ้มูลจริง 
  4.2  ความเชื�อมั�น (Reliability) ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามที�สร้างขึCนมาและปรับปรุง
แกไ้ขแลว้ไปทาํการ Try out จาํนวน 30 ชุด กบักลุ่มประชากรที�มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่ม
ตวัอยา่ง แต่ไมใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง เพื�อตรวจสอบวา่คาถามสามารถสื�อความหมายตรงตามความตอ้งการ 
และมีความเหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนัCนจึงนาํมาทดสอบความเชื�อมั�นของ
แบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปเพื�อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ในการหาคา่ความเชื�อมั�น 
โดยใชสู้ตรหาคา่สัมประสิทธิd  Cronbach’s alpha โดยใชเ้กณฑส์ัมประสิทธิd  แอลฟา (Alpha 
coefficient) ตามที� Jump (1978) ไดเ้สนอแนะเป็นเกณฑก์ารยอมรับไวด้งันีC   
  คา่ α  มากกวา่และเทา่กบั 0.7 สาํหรับงานวิจยัเชิงสาํรวจ (Exploratory research) 
  คา่ α  มากกวา่และเทา่กบั 0.8 สาํหรับงานวิจยัพืCนฐาน (Basic research) 
  คา่ α  มากกวา่และเทา่กบั 0.9 สาํหรับการตดัสินใจ (Important research) 
 
ตารางที� 1  การหาคา่ความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม โดยใชส้ัมประสิทธิd แอลฟาของครอนบาค  
 (Cronbach’s alpha coefficient) 
 

ตัวแปร ค่าความเชื�อมั�น 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 0.95 
 
 จากตารางที� 1 การหาคา่ความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม โดยใชส้ัมประสิทธิd แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) สามารถวเิคราะห์คา่ความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม
เทา่กบั 0.95  
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การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และทาํการแจก

แบบสอบถามใหก้บัเจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังาน ณ ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ จาํนวนทัCงสิCน   125 คน 
ซึ� งเป็นประชากรที�ใชใ้นการศึกษา โดยผูว้จิยัไดข้อความร่วมมือกบัเจา้หนา้ที�ในการแจก
แบบสอบถามจาํนวน 125 ชุด โดยมีแบบสอบถามที�ไดรั้บกลบัมา และมีความสมบูรณ์ 125 ชุด คิด
เป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยันาํแบบสอบถามที�ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบแลว้ นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปที�ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลสถิติทางดา้นสังคมศาสตร์ ซึ� งผูว้จิยั
ไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันีC  
 1.  ขอ้มูลส่วนที� 1 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน สถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) ไดแ้ก่ คา่ความถี� (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 
 2. ขอ้มูลส่วนที� 2 ผูว้จิยัวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยใชส้ถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ คา่ความถี� (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (µ) 
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) และเปรียบเทียบคา่เฉลี�ย (Compare mean) 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 ในการวจิยัครัC งนีC  กาํหนดเกณฑใ์นการแปลคา่เฉลี�ยโดยการใชสู้ตรการหาอนัตรภาคชัCน 
ดงันีC  
 อนัตรภาคชัCน =       คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ�าสุด 
             จาํนวนชัCน 
 
      =   =  0.80 
 
 ดงันัCน จึงแปลความหมายของระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไดด้งันีC  
  ระดบัคา่เฉลี�ย  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 คา่เฉลี�ย 4.21-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที�สุด 
 คา่เฉลี�ย 3.41-4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

5 - 1 
5 
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 คา่เฉลี�ย 2.61-3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
 คา่เฉลี�ย 1.81-2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
 คา่เฉลี�ย 1.00-1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยที�สุด 
 
 
 



บทที� 4 

ผลการวจิยั 
 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร ซึ� งเกบ็ขอ้มูลจากเจา้หนา้ที�ทั,งหมด โดยใช้
แบบสอบถาม จาํนวน 125 ชุด ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลที�ไดจ้ากการรวบรวมตามแบบสอบถามมาวเิคราะห์
หาคา่ทางสถิติ ผลการศึกษาที�ไดน้าํเสนอในรูปตาราง และความเรียง โดยจาํแนกเป็น 3 ตอน ดงันี,  
 ตอนที� 1  ขอ้มูลเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนที� 2  ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ 
 ตอนที� 3  ขอ้มูลผลเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติ 
 

ตอนที� 1  ข้อมูลเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 จากการเกบ็ขอ้มูลส่วนบุคคลของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวง
เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร ซึ� งประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายุการทาํงาน 
สถานภาพสมรส และรายไดต่้อเดือน สามารถสรุปโดยใชก้ารวเิคราะห์ดว้ยสถิติคา่ความถี� 
(Frequencies) และคา่ร้อยละ (Percentage) ไดด้งัรายละเอียดต่อไปนี,  
 1.  เพศ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 125 คน ที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบั
เพศพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 และเป็นเพศชาย จาํนวน 56 
คิดเป็นร้อยละ 44.80 โดยมีรายละเอียดแสดงในตารางที� 2 
 
ตารางที� 2  ความถี�และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ 
 

เพศ ความถี� ร้อยละ 

ชาย 56 44.80 
หญิง 69 55.20 
รวม 125 100.00 
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 2.  อาย ุ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จานวน 125 คน ที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบั
อาย ุส่วนใหญ่จะมีอายรุะหวา่ง 30-39 ปี จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 52.80 รองลงมา มีอายุ
ระหวา่ง 20-29 ปี จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40 มีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.40 และมีอายรุะหวา่ง 50-59 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.40 ตามลาํดบั โดยมี
รายละเอียดแสดงในตารางที� 3 
 
ตารางที� 3  ความถี�และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอาย ุ
 

อายุ ความถี� ร้อยละ 

20-29 ปี  38 30.40 
30-39 ปี 66 52.80 
40-49 ปี 13 10.40 
50-59 ปี 8 6.40 
60 ปีขึ,นไป 0 0.00 

รวม 125 100.00 

 
 3.  ระดบัการศึกษา 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 125 คน ที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบั
ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่จะมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.20 รองลงมาจะมีระดบัการศึกษา ตํ�ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 21.60 และ
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20 ดงัรายละเอียดแสดงใน
ตารางที� 4 
 
ตารางที� 4  ความถี�และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา ความถี� ร้อยละ 

ตํ�ากวา่ปริญญาตรี 27 21.60 
ปริญญาตรี 84 67.20 

สูงกวา่ปริญญาตรี 14 11.20 

รวม 125 100.00 
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 4.  อายกุารทาํงาน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 125 คน ที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบั
อายกุารทาํงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงาน มากกวา่ 1 ปี-5 ปี จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.40 รองลงมาจะมีอายกุารทาํงาน มากกวา่ 5 ปี-10 ปี จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20  
อายกุารทาํงาน 11 ปีขึ,นไป จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.20 และอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี 
จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 ตามลาํดบั ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที� 5 
 
ตารางที� 5  ความถี�และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอายกุารทาํงาน  
 

อายุการทาํงาน ความถี� ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 4 3.20 
> 1-5 ปี 68 54.40 
> 5-10 ปี 44 35.20 
10 ปีขึ,นไป 9 7.20 

รวม 125 100.00 

 
 5.  สถานภาพสมรส 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 125 คน ที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบั
สถานภาพสมรส พบวา่ ส่วนใหญ่จะมีสถานภาพโสด จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 68 รองลงมาจะ
มีสถานภาพสมรส จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 26.40 และสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่
จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.60 ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที� 6 
 
ตารางที� 6  ความถี�และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสถานภาพสมรส  
 

สถานภาพสมรส ความถี� ร้อยละ 

โสด 85 68.00 
สมรส 33 26.40 

หมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 7 5.60 
รวม 125 100.00 
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 6.  รายไดต่้อเดือน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 125 คน ที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบั
รายไดต่้อเดือน พบวา่ ส่วนใหญ่จะมีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท จาํนวน 79 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 63.20 รองลงมาจะมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.20 รายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 รายไดต่้อเดือนไมเ่กิน 
10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 4 และรายไดต่้อเดือน 40,000 บาทขึ,นไป จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.80 ตามลาํดบั ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที� 7 
 
ตารางที� 7  ความถี�และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน ความถี� ร้อยละ 

ไมเ่กิน 10,000 บาท 5 4.00 
10,001-20,000 บาท 79 63.20 
20,001-30,000 บาท 34 27.20 
30,001-40,000 บาท 6 4.80 
40,000 บาทขึ,นไป 1 0.80 

รวม 125 100.00 

 

ตอนที� 2  ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที�ศูนย์เตือนภัยพบัิติ

แห่งชาต ิ
 การวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 

 ระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานประกอบดว้ยหวัขอ้ยอ่ย ดงัต่อไปนี,  ดา้น
ขอบเขตและลกัษณะงาน, ดา้นความสาํเร็จของงาน, ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน, ดา้นความ
รับผดิชอบของงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจปัจจยัจูงใจ 
ในการทาํงาน โดยใชก้ารวเิคราะห์สถิติ Descriptive Statistics, หาจาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย (Mean) 
และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงัรายละเอียดตามตารางที� 8-13  
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ตารางที� 8  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 
 

ปัจจัยจูงใจ ด้านขอบเขตและ

ลกัษณะงาน 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  งานที�ทา่นทาํอยูมี่ 
ความน่าสนใจและทา้ทายใน
การทาํงาน 

7 
(5.60) 

63 
(50.00) 

43 
(34.10) 

12 
(9.50) 

0 
(0.00) 

3.52 0.75 มาก 1 

2.  งานที�ทา่นไดรั้บมอบหมาย
ให้ปฏิบติัหนา้ที�ตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

5 
(4.00) 

63 
(50.00) 

39 
(31.00) 

17 
(13.50) 

0 
(0.00) 

3.45 0.78 มาก 2 

3.  ทา่นสามารถคิดและ
ตดัสินใจในการทาํงานไดเ้อง 

3 
(2.40) 

61 
(48.40) 

50 
(39.70) 

10 
(7.9) 

1 
(0.80) 

3.44 0.71 มาก 3 

ภาพรวม 3.47 0.75 มาก  

 
 จากตารางที� 8 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ 
ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 1 งานที�ทา่นทาํอยูมี่ความน่าสนใจ
และทา้ทายในการทาํงาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.52 รองลงมา คือ ขอ้ 2งานที�ทา่นไดรั้บ
มอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ที�ตรงกบัความรู้ความสามารถของทา่น มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.45 และ 
นอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 3 ทา่นสามารถคิดและตดัสินใจในการทาํงานไดเ้อง มีค่าเฉลี�ยเทา่กบั 3.44  
เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี�ย (µ) = 3.47  
คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.75  
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ตารางที� 9  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นความสาํเร็จของงาน 
 

ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จ 

ของงาน  

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นทาํงานที�ไดรั้บ
มอบหมายสาํเร็จ ลุล่วงไป
ดว้ยดี 

16 
(12.80) 

83 
(66.40) 

24 
(19.20) 

2 
(1.60) 

0 
(0.00) 

3.90 0.62 มาก 2 

2.  ทา่นสามารถแกไ้ขปัญหาที�
เกิดขึ,นไดทุ้กครั, ง 

6 
(4.80) 

79 
(63.20) 

35 
(28.00) 

5 
(4.00) 

0 
(0.00) 

3.69 0.63 มาก 3 

3.  ทา่นมีความภาคภูมิใจใน
ผลงานที�เกิดขึ,น 

17 
(13.60) 

85 
(68.00) 

21 
(16.80) 

2 
(1.6) 

0 
(0.00) 

3.94 0.61 มาก 1 

ภาพรวม 3.84 0.62 มาก  

 
 จากตารางที� 9 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความสาํเร็จของงาน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 3 ทา่นมีความภาคภูมิใจในผลงานที�
เกิดขึ,น มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.94 รองลงมา คือ ขอ้ 1 ท่านทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ ลุล่วง
ไปดว้ยดี มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.90 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาที�เกิดขึ,นไดทุ้ก
ครั, ง มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.69 เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
คา่เฉลี�ย (µ) = 3.84 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.62  
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ตารางที� 10  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
 

ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า

ในการทํางาน 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นมีโอกาสไดรั้บการ
อบรม สมัมนา หรือดูงาน 

13 
(10.40) 

42 
(33.60) 

54 
(43.20) 

14 
(11.20) 

2 
(1.60) 

3.40 0.88 ปานกลาง 1 

2.  ทา่นมีโอกาสไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รให้ศึกษา
ต่อสาขาวิชาที�ทา่นปฏิบติังาน 

7 
(5.60) 

37 
(29.60) 

35 
(28.00) 

28 
(22.40) 

18 
(14.40) 

2.90 1.15 ปานกลาง 3 

3.  ทา่นทาํงานที�ช่วยเสริมสร้าง
ให้มีความรู้เพิ�มพนู 

8 
(6.40) 

54 
(43.20) 

45 
(36.00) 

15 
(12.0) 

3 
(2.40) 

3.39 0.87 ปานกลาง 2 

4.  ทา่นมีโอกาสไดเ้ลื�อน
ตาํแหน่ง 

6 
(4.80) 

25 
(20.00) 

45 
(36.00) 

29 
(23.20) 

20 
(16.00) 

2.74 1.10 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.11 1.00 ปานกลาง  

 
 จากตารางที� 10 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 1 ทา่นมีโอกาสไดรั้บการอบรม 
สัมมนา หรือดูงาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.40 รองลงมา คือ ขอ้ 3 ทา่นทาํงานที�ช่วยเสริมสร้างให้
มีความรู้เพิ�มพนู มีคา่เฉลี�ย เท่ากบั 3.39 ขอ้ 2 ทา่นมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รใหศึ้กษา
ต่อสาขาวชิาที�ทา่นปฏิบติังาน มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 2.90 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 4 ทา่นมีโอกาสได ้
เลื�อนตาํแหน่ง มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 2.74 เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง คา่เฉลี�ย (µ) = 3.11 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 1.00 
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ตารางที� 11  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นความรับผดิชอบของงาน 
 

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความรับผดิชอบของงาน 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ปริมาณงานที�ทา่นไดรั้บ
มอบหมายมีความเหมาะสม 

3 
(2.40) 

54 
(43.20) 

57 
(45.60) 

8 
(6.40) 

3 
(2.40) 

3.37 0.75 ปานกลาง 2 

2.  ทา่นมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดแผนงานและแนวทาง
ในการปฏิบติังาน 

4 
(3.20) 

40 
(32.00) 

54 
(43.20) 

20 
(16.00) 

7 
(5.60) 

3.11 0.91 ปานกลาง 3 

3.  ทา่นทาํงานเสร็จทนัตาม
แผนการปฏิบติังาน 

17 
(13.60) 

68 
(54.40) 

38 
(30.40) 

2 
(1.60) 

0 
(0.00) 

3.80 0.68 มาก 1 

ภาพรวม 3.43 0.78 มาก  

 
 จากตารางที� 11 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความรับผดิชอบของงาน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 3 ทา่นทาํงานเสร็จทนัตามแผน 
การปฏิบติังาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.80 รองลงมา คือ ขอ้ 1 ปริมาณงานที�ทา่นไดรั้บมอบหมาย 
มีความเหมาะสม มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.37 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 2ทา่นมีส่วนร่วมในการกาํหนด
แผนงานและแนวทางในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี�ยเทา่กบั 3.11 เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี�ย (µ) = 3.43 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.78 
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ตารางที� 12  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   
 

ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ  

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นไดรั้บการยกยอ่ง 
ในการทาํงานและผลงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

6 
(4.80) 

61 
(49.60) 

39 
(31.20) 

15 
(12.00) 

3 
(2.40) 

3.42 0.85 มาก 2 

2.  ทา่นไดรั้บการยกยอ่ง 
ในการทาํงานและผลงาน จาก
เพื�อนร่วมงาน 

5 
(4.00) 

68 
(54.40) 

41 
(32.8) 

11 
(8.80) 

0 
(0.00) 

3.54 0.71 มาก 1 

3.  ทา่นมีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นในเรื�องต่าง ๆ 
ขององคก์ร 

4 
(3.20) 

61 
(48.80) 

36 
(28.80) 

19 
(15.20) 

5 
(4.00) 

3.32 0.91 ปานกลาง 3 

4.  ทา่นมีโอกาสไดรั้บรางวลั
ตอบแทนความชอบในการ
ปฏิบติังาน 

2 
(1.60) 

54 
(43.20) 

34 
(27.20) 

21 
(16.80) 

14 
(11.20) 

3.07 1.06 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.34 0.88 ปานกลาง  

 
 จากตารางที� 12 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 2 ทา่นไดรั้บการยกยอ่งในการ
ทาํงานและผลงาน จากเพื�อนร่วมงาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.54 รองลงมา คือ ขอ้ 1 ทา่นไดรั้บ
การยกยอ่งในการทาํงานและผลงานจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี�ย เทา่กบั 3.42 ขอ้ 3 ทา่นมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นในเรื�องต่าง ๆ ขององคก์ร มีคา่เฉลี�ย เท่ากบั 3.32 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 4 ทา่นมี
โอกาสไดรั้บรางวลัตอบแทนความชอบในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี�ยเทา่กบั 3.07 เมื�อพิจารณาใน
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง คา่เฉลี�ย (µ) = 3.34 คา่ส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน (σ) = 0.88 
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ตารางที� 13  สรุปคา่เฉลี�ยปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 
 

ปัจจัยจูงใจ µ σ แปลผล อนัดับ 

1.  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 3.47 0.75 มาก 2 
2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.84 0.62 มาก 1 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.11 1.00 ปานกลาง 5 
4.  ดา้นความรับผดิชอบของงาน 3.43 0.78 มาก 3 
5.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.34 0.88 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.44 0.81 มาก  

 
 จากตารางที� 13 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ 
เมื�อพิจารณาเรียงลาํดบัคา่เฉลี�ยรายขอ้แต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ยสรุปผลไดด้งันี,  
 ดา้นความสาํเร็จของงาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.84 รองลงมา คือ ดา้นขอบเขตและ
ลกัษณะงาน มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.47 ดา้นความรับผดิชอบของงาน มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.43 ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.34 และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ย
เทา่กบั 3.11 ตามลาํดบั เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี�ย 
(µ) = 3.44 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.81 
 การวเิคราะห์ปัจจัยคํ9าจุนในการทาํงาน  

 ระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัคํ,าจุนในการทาํงานประกอบดว้ยหวัขอ้ยอ่ย ดงัต่อไปนี,  ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นคา่ตอบแทน ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน และ
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน โดยวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจปัจจยัคํ,าจุนในการทาํงาน  
โดยใชก้ารวเิคราะห์สถิติ Descriptive statistics หาคา่เฉลี�ย (Mean) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ดงัรายละเอียดตามตารางที� 14-20 
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ตารางที� 14  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ปัจจัยคํ9าจุน  

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นเป็น
ผูมี้เหตุผลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

9 
(7.20) 

59 
(47.20) 

42 
(33.60) 

15 
(12.00) 

0 
(0.00) 

3.50 0.80 มาก 4 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมี
ความยติุธรรมในการปกครอง
บงัคบับญัชา 

8 
(6.40) 

66 
(52.80) 

37 
(29.6) 

13 
(10.40) 

1 
(0.80) 

3.54 0.80 มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํแนะนาํ
ในการทาํงานและเป็นที�
ปรึกษาที�ดีในเรื�องงาน 

9 
(7.20) 

65 
(52.00) 

41 
(32.80) 

10 
(8.00) 

0 
(0.00) 

3.58 0.74 มาก 1 

4.  ผูบ้งัคบับญัชามีความ
ยติุธรรมในการพิจารณา
ผลงาน 

7 
(5.60) 

65 
(52.00) 

42 
(33.60) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.54 0.74 มาก 2 

ภาพรวม 3.54 0.77 มาก  

 
 จากตารางที� 14 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัคํ,า
จุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 3 ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํแนะนาํ
ในการทาํงานและเป็นที�ปรึกษาที�ดีในเรื�องงาน มีค่าเฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.58 รองลงมา คือ ขอ้ 4 
ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมีความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา และขอ้ 2 ผูบ้งัคบับญัชามีความ
ยติุธรรมในการพิจารณาผลงาน มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.54 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 1 ผูบ้งัคบับญัชาของ
ทา่นเป็นผูมี้เหตุผลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.50 เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี�ย (µ) = 3.54 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.77 
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ตารางที� 15  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นนโยบายการบริหาร   
 

ปัจจัยคํ9าจุน  

ด้านนโยบายการบริหาร 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  นโยบายและแผนการ
ดาํเนินงานที�เกี�ยวขอ้งมีความ
ชดัเจน 

12 
(9.60) 

53 
(42.40) 

42 
(33.60) 

17 
(13.60) 

1 
(0.80) 

3.46 0.88 มาก 3 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีการแบง่
หนา้ที�รับผิดชอบให้กบัทา่น
อยา่งชดัเจน 

13 
(10.40) 

50 
(40.80) 

43 
(34.4) 

17 
(13.60) 

2 
(1.60) 

3.44 0.91 มาก 4 

3.  นโยบายการบริหารมีความ
ยติุธรรมและมีความเป็นกลาง
ต่อการปฏิบติังานของท่าน 

12 
(9.60) 

55 
(44.00) 

45 
(36.00) 

11 
(8.80) 

2 
(1.60) 

3.51 0.85 มาก 2 

4.  ทา่นพอใจงานที�
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

11 
(8.80) 

59 
(47.20) 

42 
(33.60) 

13 
(10.40) 

0 
(0.00) 

3.54 0.80 มาก 1 

ภาพรวม 3.49 0.86 มาก  

 
 จากตารางที� 15 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัคํ,า
จุน ดา้นนโยบายการบริหาร เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 4ทา่นพอใจงานที�ผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมาย มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.54 รองลงมา คือ ขอ้ 3 นโยบายการบริหารมีความยติุธรรมและ
มีความเป็นกลางต่อการปฏิบติังานของทา่น มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.51 ขอ้ 1นโยบายและแผนการ
ดาํเนินงานที�เกี�ยวขอ้งมีความชดัเจน มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.46 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 2 ผูบ้งัคบับญัชา 
มีการแบง่หนา้ที�รับผดิชอบใหก้บัทา่นอยา่งชดัเจน มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.44 เมื�อพิจารณาในภาพรวม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี�ย (µ) = 3.49 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 
0.86 
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ตารางที� 16  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นคา่ตอบแทน 
 

ปัจจัยคํ9าจุน  

ด้านค่าตอบแทน 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  เงินเดือน/ คา่ตอบแทนที�
ทา่นไดรั้บในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสมกบัความรับผิดชอบ
ในตาํแหน่งหนา้ที�ของทา่น 

7 
(5.60) 

65 
(52.00) 

45 
(36.00) 

8 
(6.40) 

0 
(0.00) 

3.57 0.70 มาก 1 

2.  สวสัดิการที�ไดรั้บ
นอกเหนือจากที�ไดรั้บใน
ปัจจุบนั มีความเหมาะสม 

3 
(2.40) 

49 
(39.20) 

41 
(32.8) 

24 
(19.20) 

8 
(6.40) 

3.12 0.96 ปานกลาง 3 

3.  คา่ตอบแทนอื�น ๆ 
นอกเหนือจากที�หน่วยงานจดั
ให้มีความเหมาะสม 

2 
(1.60) 

49 
(39.20) 

43 
(34.40) 

21 
(16.80) 

10 
(8.00) 

3.10 0.97 ปานกลาง 4 

4.  การเลื�อนขั,นเงินเดือน
เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

3 
(2.40) 

60 
(48.00) 

45 
(36.00) 

11 
(8.80) 

6 
(4.80) 

3.34 0.86 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.28 0.87 ปานกลาง  

 
 จากตารางที� 16 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อ 
ปัจจยัคํ,าจุน ดา้นคา่ตอบแทน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 1 เงินเดือน/ คา่ตอบแทนที�ทา่น
ไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบในตาํแหน่งหนา้ที�ของทา่นมีคา่เฉลี�ยสูงสุด 
เทา่กบั 3.57 รองลงมา คือ ขอ้ 4 การเลื�อนขั,นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสม มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.34 
ขอ้ 2 สวสัดิการที�ไดรั้บนอกเหนือจากที�ไดรั้บในปัจจุบนั มีความเหมาะสม มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.12 
และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 3 คา่ตอบแทนอื�น ๆ นอกเหนือจากที�หน่วยงานจดัใหมี้ความเหมาะสม  
มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.10 เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คา่เฉลี�ย (µ) = 3.28 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.87 
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ตารางที� 17  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
 

ปัจจัยคํ9าจุน  

ด้านความมั�นคงในการทํางาน 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  องคก์รของทา่นมี 
ความมั�นคง 

4 
(3.20) 

49 
(39.20) 

52 
(41.60) 

18 
(14.40) 

2 
(1.60) 

3.28 0.81 ปานกลาง 2 

2.  ตาํแหน่งที�ทา่นไดรั้บใน
ปัจจุบนัมีความมั�นคง 

0 
(0.00) 

125 
(100.00) 

0 
(0.0) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.00 0.000 มาก 1 

3.  การโยกยา้ยตาํแหน่งหรือ
เปลี�ยนแปลงหนา้ที�ในการ
ทาํงานมีความเหมาะสม 

1 
(0.80) 

39 
(31.20) 

61 
(48.80) 

18 
(14.40) 

6 
(4.80) 

3.09 0.82 ปานกลาง 4 

4.  ทา่นไดรั้บความคุม้ครอง
จากการปฏิบติังาน 

2 
(1.60) 

43 
(34.40) 

58 
(46.40) 

18 
(14.40) 

4 
(3.20) 

3.17 0.81 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.38 0.61 ปานกลาง  

 
 จากตารางที� 17 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อ 
ปัจจยัคํ,าจุน ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 2 ตาํแหน่งที�ทา่น
ไดรั้บในปัจจุบนัมีความมั�นคง มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 4.00 รองลงมา คือ ขอ้ 1 องคก์รของทา่นมี
ความมั�นคงมีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.28 ขอ้ 4 ทา่นไดรั้บความคุม้ครองจากการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี�ย 
เทา่กบั 3.17 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 3 การโยกยา้ยตาํแหน่งหรือเปลี�ยนแปลงหนา้ที�ในการทาํงานมี
ความเหมาะสม มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.09 เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง คา่เฉลี�ย (µ) = 3.38 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.61 
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ตารางที� 18  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน   
 

ปัจจัยคํ9าจุน  

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

เพื�อนร่วมงาน 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  ทา่นไดรั้บนํ,าใจและความ
ช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงาน 

39 
(31.20) 

67 
(53.60) 

16 
(12.80) 

3 
(2.40) 

0 
(0.00) 

4.14 0.72 มาก 1 

2.  ในองคก์รของทา่นมีความ
สมคัรสมานสามคัคี 

28 
(22.40) 

67 
(53.60) 

25 
(20.00) 

3 
(2.40) 

2 
(1.60) 

3.93 0.82 มาก 3 

3.  ทา่นยอมรับฟังความคิดเห็น
ของเพื�อนร่วมงาน 

32 
(25.6) 

75 
(60.00) 

15 
(12.00) 

3 
(2.40) 

0 
(0.00) 

4.09 0.68 มาก 2 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น
และรับฟังความคิดเห็นซึ� งกนั
และกนั 

30 
(24.00) 

59 
(47.20) 

24 
(19.20) 

10 
(8.00) 

2 
(1.60) 

3.84 0.94 มาก 4 

ภาพรวม 4.00 0.88 มาก  

 
 จากตารางที� 18 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัคํ,า
จุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 1 ทา่นไดรั้บนํ,าใจ
และความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 4.14 รองลงมา คือ ขอ้ 3 ทา่นยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของเพื�อนร่วมงาน มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 4.09 ขอ้ 2 ในองคก์รของทา่นมีความสมคัร
สมานสามคัคี มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.93 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 4 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหทุ้กคน
แสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นซึ�งกนัและกนั มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.84 เมื�อพิจารณาใน
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี�ย (µ) = 4.00 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
(σ) = 0.88 
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ตารางที� 19  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 

ปัจจัยคํ9าจุน  

ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน 

จํานวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 

µ σ แปลความ อนัดบั มาก

ที�สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที�สุด 

1.  สภาพแวดลอ้มทั�วไป 
ในการทาํงาน เช่น อาคาร 
สถานที� ห้องนํ,า แสงสวา่ง  
การถ่ายเทของอากาศ มีความ
เหมาะสม 

18 
(14.40) 

67 
(53.60) 

31 
(24.80) 

9 
(7.20) 

0 
(0.00) 

3.75 0.79 มาก 1 

2.  พื,นที�ใชส้อยมีอยา่งเพียงพอ
ต่อการเกบ็เอกสารและสิ�งของ
ต่าง ๆ และมีความเป็นสดัส่วน 

19 
(15.20) 

51 
(40.80) 

34 
(27.20) 

14 
(11.20) 

7 
(5.60) 

3.49 1.06 มาก 4 

3.  สิ�งอาํนวยความสะดวก 
ต่าง ๆ ในการทาํงาน เช่น 
อุปกรณ์ เครื�องใชส้าํนกังาน
ทั�วไป มีเพียงพอต่อการใชง้าน 

23 
(18.4) 

54 
(43.20) 

32 
(25.60) 

16 
(12.80) 

0 
(0.00) 

3.67 0.92 มาก 3 

4.  ผูค้วามสะอาดเรียบร้อยของ
สภาพแวดลอ้มอยูใ่นเกณฑดี์ 

22 
(17.60) 

56 
(44.80) 

40 
(32.00) 

7 
(5.60) 

0 
(0.00) 

3.74 0.81 มาก 2 

ภาพรวม 3.66 0.90 มาก  

 
 จากตารางที� 19 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อ 
ปัจจยัคํ,าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 1 สภาพแวดลอ้ม
ทั�วไปในการทาํงาน เช่น อาคาร สถานที� หอ้งนํ,า แสงสวา่ง การถ่ายเทของอากาศ มีความเหมาะสม 
มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 3.75 รองลงมา คือ ขอ้ 2 ความสะอาดเรียบร้อยของสภาพแวดลอ้มอยูใ่น
เกณฑดี์ มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.74 ขอ้ 3 สิ�งอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ในการทาํงาน เช่น อุปกรณ์ 
เครื�องใชส้าํนกังานทั�วไป มีเพียงพอต่อการใชง้าน มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.67 และนอ้ยที�สุด คือ ขอ้ 2 
พื,นที�ใชส้อยมีอยา่งพียงพอต่อการเกบ็เอกสารและสิ�งของต่าง ๆ และมีความเป็นสัดส่วน มีคา่เฉลี�ย
เทา่กบั 3.49 เมื�อพิจารณาในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี�ย (µ) = 3.66 
คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.90 
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ตารางที� 20  สรุปคา่เฉลี�ยปัจจยัคํ,าจุนในการทาํงาน 
 

ปัจจัยคํ9าจุน µ σ แปลผล อนัดับ 

1.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.54 0.77 มาก 3 
2.  ดา้นนโยบายการบริหาร   3.49 0.86 มาก 4 
3.  ดา้นคา่ตอบแทน 3.28 0.87 ปานกลาง 6 
4.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 3.38 0.61 ปานกลาง 5 
5.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 4.00 0.88 มาก 1 
6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.66 0.90 มาก 2 

ภาพรวม 3.56 0.82 มาก  

 
 จากตารางที� 20 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจต่อ 
ปัจจยัคํ,าจุน อยูใ่นระดบัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และเมื�อพิจารณาเรียงลาํดบัคา่เฉลี�ยรายขอ้
แต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ยสรุปผลไดด้งันี,  
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด เทา่กบั 4.00 รองลงมา คือ  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.54 ดา้นนโยบายการบริหาร มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.49 
ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน  มีคา่เฉลี�ย เทา่กบั 3.38 และดา้นคา่ตอบแทน มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.28 
ตามลาํดบัโดยรวมปัจจยัจูงใจ มีคา่เฉลี�ยเทา่กบั 3.54 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มาก 
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ตอนที� 3  ข้อมูลผลเปรียบเทยีบระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที�ศูนย์เตือน

ภัยพบัิติแห่งชาติ  
 
ตารางที� 21  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ จาํแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที�ศูนย์เตือนภยัพบัิติแห่งชาติ 

เพศ 

ชาย 
แปลความ 

หญิง 
แปลความ 

รวม 
แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
1.  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 

 
3.63 

 
0.72 

 
มาก 

 
3.34 

 
0.74 

 
ปานกลาง 

 
3.47 

 
0.73 

 
มาก 

2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.86 0.54 มาก 3.83 0.67 มาก 3.84 0.61 มาก 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.21 1.06 ปานกลาง 3.03 0.95 ปานกลาง 3.11 1.00 ปานกลาง 
4.  ดา้นความรับผิดชอบของงาน 3.57 0.76 มาก 3.31 0.78 ปานกลาง 3.43 0.77 มาก 
5.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.53 0.84 มาก 3.18 0.89 ปานกลาง 3.34 0.87 ปานกลาง 
ด้านปัจจัยคํ9าจุน          
1.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.71 0.69 มาก 3.40 0.81 ปานกลาง 3.54 0.76 มาก 
2.  ดา้นนโยบายการบริหาร   3.58 0.84 มาก 3.40 0.89 ปานกลาง 3.48 0.87 มาก 
3.  ดา้นคา่ตอบแทน 3.46 0.79 มาก 3.14 0.92 ปานกลาง 3.28 0.86 ปานกลาง 
4.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 3.48 0.80 มาก 3.31 0.82 ปานกลาง 3.38 0.81 ปานกลาง 
5.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
เพื�อนร่วมงาน 

4.07 0.72 มาก 3.94 0.84 มาก 4.00 0.78 มาก 

6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.67 0.77 มาก 3.66 0.99 มาก 3.66 0.89 มาก 

ภาพรวม 3.61 0.77 มาก 3.41 0.84 มาก 3.50 0.80 มาก 

 
 จากตารางที� 21 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติเพศชายและเพศหญิงมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าเฉลี�ยโดยรวม (µ) = 3.50 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.80 
แสดงวา่อยูใ่นระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก โดยเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติเพศ

ชายมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (µ = 3.61) มากกวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติเพศ

หญิง (µ = 3.41) และเมื�อพิจารณาคา่เฉลี�ยรายขอ้จะพบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติเพศ
ชาย มีคา่เฉลี�ยสูงสุด = 4.07 ในดา้นดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน คา่เฉลี�ยตํ�าสุด = 3.21 
ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ในขณะที�เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติเพศหญิง  
มีคา่เฉลี�ยสูงสุด = 3.94 ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน คา่เฉลี�ยตํ�าสุด = 3.03 ในดา้น
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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ตารางที� 22  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบตัิแห่งชาติ จาํแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของเจ้าหน้าที� 

ศูนย์เตือนภยัพบิัติแห่งชาติ 

อายุ 

20-29 ปี 
แปลความ 

30-39 ปี 
แปลความ 

40-49 ปี 
แปลความ 

50-59 ปี 
แปลความ 

รวม 
แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 
ด้านปัจจัยจูงใจ                
1.  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 3.32 0.79 ปานกลาง 3.49 0.73 มาก 3.74 0.65 มาก 3.50 0.71 มาก 3.47 0.74 มาก 
2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.89 0.63 มาก 3.82 0.58 มาก 4.00 0.65 มาก 3.54 0.73 มาก 3.84 0.61 มาก 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.15 0.96 ปานกลาง 3.11 0.99 ปานกลาง 2.98 1.07 ปานกลาง 3.06 1.01 ปานกลาง 3.11 1.00 ปานกลาง 
4.  ดา้นความรับผิดชอบของงาน 3.46 0.66 มาก 3.39 0.85 ปานกลาง 3.54 0.82 มาก 3.33 0.64 ปานกลาง 3.43 0.78 มาก 
5.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ   3.57 0.82 มาก 3.21 0.94 ปานกลาง 3.37 0.81 ปานกลาง 3.25 0.69 ปานกลาง 3.34 0.87 ปานกลาง 
ด้านปัจจัยคํ9าจุน                
1.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.66 0.69 มาก 3.39 0.82 ปานกลาง 3.71 0.62 มาก 3.88 0.83 มาก 3.54 0.76 มาก 
2.  ดา้นนโยบายการบริหาร   3.57 0.89 มาก 3.39 0.87 ปานกลาง 3.52 0.87 มาก 3.75 0.69 มาก 3.48 0.87 มาก 
3.  ดา้นคา่ตอบแทน 3.36 0.96 ปานกลาง 3.22 0.85 ปานกลาง 3.19 0.79 ปานกลาง 3.59 0.73 มาก 3.28 0.86 ปานกลาง 
4.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 3.37 0.87 ปานกลาง 3.33 0.61 ปานกลาง 3.50 0.71 มาก 3.75 0.88 มาก 3.38 0.61 ปานกลาง 
5.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 4.13 0.80 มาก 3.93 0.80 มาก 4.10 0.75 มาก 3.75 0.63 มาก 4.00 0.79 มาก 
6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.81 0.91 มาก 3.59 0.91 มาก 3.77 0.82 มาก 3.44 0.77 มาก 3.66 0.90 มาก 

ภาพรวม 3.57 0.79 มาก 3.44 0.81 มาก 3.58 0.78 มาก 3.53 0.72 มาก 3.50 0.80 มาก 
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 จากตารางที� 22 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมีคา่เฉลี�ยโดยรวม (µ) = 3.51 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.81 แสดงวา่อยูใ่นระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก โดยเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอาย ุ40-49 ปี มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด (µ = 3.58) รองลงมา คือ เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มี

อาย ุ20-29 ปี (µ = 3.57) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอาย ุ50-59 ปี (µ = 3.53) และ 

นอ้ยที�สุด คือเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอาย ุ30-39 ปี (µ = 3.44) ตามลาํดบั และ 
เมื�อพิจารณาคา่เฉลี�ยรายขอ้ในแต่ละกลุ่มอายจุะพบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอาย ุ

20-29 ปี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 4.13) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด 

ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 3.15) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอาย ุ 

30-39 ปี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 3.93) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด 

ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 3.11) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอาย ุ40-49 

ปี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 4.10) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้น

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 2.98) ในขณะที�เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพบิติัแห่งชาติที�มีอาย ุ50-
59 ปี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงานและดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 

(µ = 3.75) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 3.06) 
 
 
 
 
 



51 

ตารางที� 23  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบตัิแห่งชาติ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที� 

ศูนย์เตือนภยัพบิัติแห่งชาติ 

ระดบัการศึกษา 

ตํ�ากว่าปริญญาตรี 
แปลความ 

ปริญญาตรี 
แปลความ 

สูงกว่าปริญญาตรี 
แปลความ 

รวม 
แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 
ด้านปัจจัยจูงใจ             
1.  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 3.25 0.73 ปานกลาง 3.48 0.75 มาก 3.86 0.53 มาก 3.47 0.72 มาก 
2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.72 0.58 มาก 3.89 0.62 มาก 3.81 0.60 มาก 3.84 0.61 มาก 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 2.85 0.82 ปานกลาง 3.18 1.03 ปานกลาง 3.16 1.05 ปานกลาง 3.11 0.99 ปานกลาง 
4.  ดา้นความรับผิดชอบของงาน 3.26 0.71 ปานกลาง 3.49 0.76 มาก 3.36 0.95 ปานกลาง 3.43 0.77 มาก 
5.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ   2.94 0.97 ปานกลาง 3.49 0.83 มาก 3.16 0.82 ปานกลาง 3.34 0.86 ปานกลาง 
ด้านปัจจัยคํ9าจุน             
1.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.27 0.91 ปานกลาง 3.67 0.71 มาก 3.27 0.65 ปานกลาง 3.54 0.75 มาก 
2.  ดา้นนโยบายการบริหาร   3.06 0.94 ปานกลาง 3.66 0.81 มาก 3.18 0.76 ปานกลาง 3.48 0.83 มาก 
3.  ดา้นคา่ตอบแทน 3.00 0.86 ปานกลาง 3.42 0.87 มาก 3.02 0.73 ปานกลาง 3.28 0.85 ปานกลาง 
4.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 3.06 0.64 ปานกลาง 3.51 0.55 มาก 3.27 0.65 ปานกลาง 3.38 0.58 ปานกลาง 
5.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน  3.63 0.85 มาก 4.15 0.72 มาก 3.79 0.81 มาก 4.00 0.76 มาก 
6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.28 0.89 ปานกลาง 3.78 0.88 มาก 3.71 0.81 มาก 3.66 0.87 มาก 

ภาพรวม 3.21 0.81 ปานกลาง 3.61 0.78 มาก 3.42 0.76 มาก 3.50 0.78 มาก 
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 จากตารางที� 23 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมีคา่เฉลี�ยโดยรวม (µ) = 3.50 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.78 แสดงวา่อยูใ่นระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก โดยเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีระดบัการศึกษา 

ปริญญาตรี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด (µ = 3.61) รองลงมา คือ เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือน

ภยัพิบติัแห่งชาติที�มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (µ = 3.42) และนอ้ยที�สุด คือเจา้หนา้ที� 

ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี (µ = 3.21) ตามลาํดบั และเมื�อ
พิจารณาคา่เฉลี�ยรายขอ้ในแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาจะพบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 

ที�มีระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสาํเร็จของงาน (µ = 3.72) และ

คา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 2.85) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ

ที�มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 

4.15) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 3.18) ในขณะที�เจา้หนา้ที� 
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีสูงกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นขอบเขต

และลกัษณะงาน (µ = 3.86) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นคา่ตอบแทน (µ = 3.02) 
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ตารางที� 24  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบตัิแห่งชาติ จาํแนกตามอายกุารทาํงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที� 

ศูนย์เตือนภยัพบิัติแห่งชาติ 

อายกุารทํางาน 

น้อยกว่า 1 ปี 
แปลความ 

1-5 ปี 
แปลความ 

6-10 ปี 
แปลความ 

11 ปีขึ9นไป 
แปลความ 

รวม 
แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 
ด้านปัจจัยจูงใจ                
1.  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 3.75 0.77 มาก 3.40 0.76 ปานกลาง 3.55 0.73 มาก 3.48 0.66 มาก 3.47 0.74 มาก 
2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.33 0.66 ปานกลาง 3.88 0.60 มาก 3.83 0.56 มาก 3.89 0.87 มาก 3.84 0.61 มาก 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.00 0.76 ปานกลาง 3.21 0.92 ปานกลาง 2.93 1.08 ปานกลาง 3.28 1.06 ปานกลาง 3.11 0.98 ปานกลาง 
4.  ดา้นความรับผิดชอบของงาน 3.58 0.80 มาก 3.49 0.74 มาก 3.28 0.83 ปานกลาง 3.59 0.71 มาก 3.43 0.77 มาก 
5.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ   3.44 0.56 มาก 3.47 0.88 มาก 3.08 0.89 ปานกลาง 3.56 0.76 มาก 3.34 0.86 ปานกลาง 
ด้านปัจจัยคํ9าจุน                
1.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.94 0.85 มาก 3.58 0.70 มาก 3.35 0.84 ปานกลาง 3.97 0.76 มาก 3.54 0.76 มาก 
2.  ดา้นนโยบายการบริหาร   4.19 0.92 มาก 3.56 0.82 มาก 3.23 0.90 ปานกลาง 3.78 0.75 มาก 3.48 0.85 มาก 
3.  ดา้นคา่ตอบแทน 3.69 0.52 มาก 3.39 0.85 ปานกลาง 2.98 0.88 ปานกลาง 3.78 0.55 มาก 3.28 0.83 ปานกลาง 
4.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 3.50 0.50 มาก 3.39 0.61 ปานกลาง 3.28 0.61 ปานกลาง 3.81 0.55 มาก 3.38 0.60 ปานกลาง 
5.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 4.06 0.74 มาก 4.14 0.72 มาก 3.78 0.83 มาก 4.00 0.88 มาก 4.00 0.77 มาก 
6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.75 0.54 มาก 3.90 0.85 มาก 3.30 0.87 ปานกลาง 3.67 0.98 มาก 3.66 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.66 0.69 มาก 3.58 0.77 มาก 3.32 0.82 ปานกลาง 3.71 0.78 มาก 3.50 0.79 มาก 
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 จากตารางที� 24 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมีคา่เฉลี�ยโดยรวม (µ) = 3.50 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.78 แสดงวา่อยูใ่นระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก โดยเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอายกุารทาํงาน 11 ปีขึ,น

ไป มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด (µ = 3.71) รองลงมา คือ เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั

แห่งชาติที�มีอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี (µ = 3.66)  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอายุ

การทาํงาน 1-5 ปี (µ = 3.58) และนอ้ยที�สุด คือเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพบิติัแห่งชาติที�มีอายกุาร

ทาํงาน 6-10 ปี (µ = 3.32) ตามลาํดบั และเมื�อพิจารณาคา่เฉลี�ยรายขอ้ในแต่ละกลุ่มอายกุารทาํงาน 
จะพบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้น

นโยบายการบริหาร (µ = 4.19) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 3.00) 
เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพบิติัแห่งชาติที�มีอายกุารทาํงาน 1-5 ปี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 4.14) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 
3.21) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพบิติัแห่งชาติที�มีอายกุารทาํงาน 6-10 ปี มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้น

ความสาํเร็จของงาน (µ = 3.83) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 2.93) 
ในขณะที�เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอายกุารทาํงาน 11 ปีขึ,นไป มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 4.00) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน (µ = 3.28) 
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ตารางที� 25  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบตัิแห่งชาติ จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที� 

ศูนย์เตือนภยัพบิัติแห่งชาติ 

สถานภาพการสมรส 

โสด 
แปลความ 

สมรส 
แปลความ 

หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่  
แปลความ 

รวม 
แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 
ด้านปัจจัยจูงใจ             
1.  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 3.49 0.73 มาก 3.41 0.81 มาก 3.43 0.60 มาก 3.47 0.74 มาก 
2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.90 0.59 มาก 3.75 0.65 มาก 3.57 0.68 มาก 3.84 0.61 มาก 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.27 0.97 ปานกลาง 2.77 1.00 ปานกลาง 2.79 0.87 ปานกลาง 3.11 0.97 ปานกลาง 
4.  ดา้นความรับผิดชอบของงาน 3.50 0.75 มาก 3.27 0.84 ปานกลาง 3.29 0.75 ปานกลาง 3.43 0.77 มาก 
5.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ   3.50 0.83 มาก 3.03 0.92 ปานกลาง 2.79 0.84 ปานกลาง 3.34 0.85 ปานกลาง 
ด้านปัจจัยคํ9าจุน             
1.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.60 0.74 มาก 3.42 0.82 มาก 3.29 0.95 ปานกลาง 3.54 0.77 มาก 
2.  ดา้นนโยบายการบริหาร   3.58 0.87 มาก 3.23 0.84 ปานกลาง 3.43 0.79 มาก 3.48 0.85 มาก 
3.  ดา้นคา่ตอบแทน 3.36 0.88 ปานกลาง 3.06 0.85 ปานกลาง 3.32 0.70 ปานกลาง 3.28 0.86 ปานกลาง 
4.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 3.44 0.56 มาก 3.26 0.68 ปานกลาง 3.36 0.75 ปานกลาง 3.38 0.60 ปานกลาง 
5.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 4.10 0.74 มาก 3.77 0.82 มาก 3.89 0.98 มาก 4.00 0.77 มาก 
6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.77 0.87 มาก 3.38 0.93 ปานกลาง 3.68 0.84 มาก 3.66 0.88 มาก 

ภาพรวม 3.59 0.77 มาก 3.30 0.83 ปานกลาง 3.35 0.80 มาก 3.50 0.79 มาก 

 
 



56 

 จากตารางที� 25 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมีคา่เฉลี�ยโดยรวม (µ) = 3.50 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.79 แสดงวา่อยูใ่นระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก โดยเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีสถานภาพการสมรส

โสด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด (µ = 3.59) รองลงมา คือ เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั

แห่งชาติที�มีสถานภาพการสมรสหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่(µ = 3.35) และนอ้ยที�สุด คือเจา้หนา้ที�

ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีสถานภาพการสมรส (µ = 3.30) ตามลาํดบั และเมื�อพิจารณาคา่เฉลี�ย
รายขอ้ในแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาจะพบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีสถานภาพการ

สมรสโสด มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 4.10) และคา่เฉลี�ย

ตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 3.27) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มี

สถานภาพการสมรส มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 3.77) และ

คา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 2.77) ในขณะที�เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติที�มีสถานภาพการสมรสหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 3.89) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน และดา้น

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (µ = 2.79) 
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ตารางที� 26  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบตัิแห่งชาติ จาํแนกตามรายไดต้่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที� 

ศูนย์เตือน 

ภยัพบิัติแห่งชาต ิ

รายได้ต่อเดอืน 

ไม่เกนิ 

10,000 บาท 
แปลความ 

10,001-20,000 

บาท 
แปลความ 

20,001-30,000 

บาท 
แปลความ 

30,001-40,000 

บาท 
แปลความ 

40,000 บาท

ขึ9นไป 
แปลความ 

รวม 

แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 

ด้านปัจจัยจูงใจ                   
1.  ดา้นขอบเขต
และลกัษณะงาน 

3.07 0.15 ปานกลาง 3.37 0.75 ปานกลาง 3.73 0.73 มาก 3.78 0.66 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.47 0.71 มาก 

2.  ดา้น
ความสาํเร็จของ
งาน 

3.53 0.55 มาก 3.81 0.60 มาก 4.04 0.59 มาก 3.56 0.79 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.84 0.60 มาก 

3.  ดา้น
ความกา้วหนา้ใน
การทาํงาน 

2.60 0.59 ปานกลาง 3.00 0.94 ปานกลาง 3.43 1.10 มาก 3.21 0.99 ปานกลาง 3.00 0.00 ปานกลาง 3.11 0.96 ปานกลาง 

4.  ดา้น 
ความรับผิดชอบ
ของงาน 

2.93 0.48 ปานกลาง 3.38 0.76 ปานกลาง 3.60 0.83 มาก 3.61 0.70 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.43 0.76 มาก 

 ดา้นการไดร้ับ
การยอมรับนบัถือ 

2.30 0.69 ปานกลาง 3.28 0.91 ปานกลาง 3.61 0.77 มาก 3.50 0.58 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.34 0.84 ปานกลาง 
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ตารางที� 26  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที� 

ศูนย์เตือน 

ภยัพบิัติแห่งชาต ิ

รายได้ต่อเดอืน 

ไม่เกนิ 

10,000 บาท 
แปลความ 

10,001-20,000 

บาท 
แปลความ 

20,001-30,000 

บาท 
แปลความ 

30,001-40,000 

บาท 
แปลความ 

40,000 บาท

ขึ9นไป 
แปลความ 

รวม 

แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 

ด้านปัจจัยคํ9าจุน                   
1.  ดา้นการ
ปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.20 1.10 ปานกลาง 3.43 0.76 มาก 3.74 0.69 มาก 4.17 0.75 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.54 0.75 มาก 

2.  ดา้นนโยบาย
การบริหาร 

3.30 0.85 ปานกลาง 3.36 0.88 ปานกลาง 3.71 0.82 มาก 4.00 0.61 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.48 0.84 มาก 

3.  ดา้น
คา่ตอบแทน 

2.75 1.01 ปานกลาง 3.29 0.84 ปานกลาง 3.25 0.92 ปานกลาง 3.88 0.55 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.28 0.85 ปานกลาง 

4.  ดา้น 
ความมั�นคงใน
การทาํงาน 

3.05 0.69 ปานกลาง 3.36 0.62 ปานกลาง 3.39 0.54 ปานกลาง 3.92 0.43 มาก 3.25 0.00 ปานกลาง 3.38 0.59 ปานกลาง 

5.  ดา้น
ความสมัพนัธ์
ระหวา่งเพื�อน
ร่วมงาน  

3.70 0.86 มาก 3.94 0.82 มาก 4.13 0.65 มาก 4.46 0.79 มากที�สุด 3.00 0.00 ปานกลาง 4.00 0.77 มาก 
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ตารางที� 26  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที� 

ศูนย์เตือน 

ภยัพบิัติแห่งชาต ิ

รายได้ต่อเดอืน 

ไม่เกนิ 

10,000 บาท 
แปลความ 

10,001-20,000 

บาท 
แปลความ 

20,001-30,000 

บาท 
แปลความ 

30,001-40,000 

บาท 
แปลความ 

40,000 บาท

ขึ9นไป 
แปลความ 

รวม 

แปลความ 

µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ µµµµ σσσσ 

6.  ด้าน

สภาพแวดล้อมใน

การทํางาน 

3.55 0.52 มาก 3.63 0.90 มาก 3.74 0.89 มาก 3.92 1.13 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.66 0.89 มาก 

ภาพรวม 3.09 0.68 ปานกลาง 3.44 0.80 มาก 3.67 0.78 มาก 3.82 0.73 มาก 3.02 0.00 ปานกลาง 3.50 0.78 มาก 
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 จากตารางที� 26 พบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมีคา่เฉลี�ยโดยรวม (µ) = 3.50 คา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) = 0.78 แสดงวา่อยูใ่นระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก โดยเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน  

30,001-40,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด (µ = 3.82) รองลงมา คือ เจา้หนา้ที�

ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท (µ = 3.67) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือน

ภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท (µ = 3.44) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั

แห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน ไมเ่กิน 10,000 บาท (µ = 3.09) และนอ้ยที�สุด คือเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยั

พิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน เกิน 40,000 บาท (µ = 3.02) ตามลาํดบั และเมื�อพิจารณาคา่เฉลี�ย
รายขอ้ในแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาจะพบวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน 

ไมเ่กิน 10,000 บาท มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 3.70) และ

คา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (µ = 2.30) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�
มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 

(µ = 3.94) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 3.00) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท มีคา่เฉลี�ยสูงสุดในดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 4.13) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (µ = 
3.43) เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท มีคา่เฉลี�ยสูงสุด

ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน (µ = 4.46) และคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ในดา้นความกา้วหนา้ใน

การทาํงาน (µ = 3.21) ในขณะที�เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน เกิน 40,000 

บาท ในทุกดา้น มีคา่เฉลี�ย (µ = 3.00) ยกเวน้ในดา้นความมั�นคงในการทาํงาน มีคา่เฉลี�ยสูงสุด (µ = 
3.25)  
 



บทที� 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวจิยั เรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ  
มีวตัถุประสงค ์1) เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร และ 2) เพื�อศึกษาเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื�อสารจากปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
อายกุารทาํงาน สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน ซึ� งประชากรที�ใชใ้นการศึกษาเป็นเจา้หนา้ที� ที�
ปฏิบติังาน ณ ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ จาํนวนทั6งสิ6น 125 คน (ขอ้มูล ณ วนัที� 1 เมษายน 2558 
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ) ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ 

คือ คา่ความถี� (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (µ) ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) และ
การเปรียบเทียบคา่เฉลี�ย (Compare mean) 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 125 คน 

 1.  เพศ หญิง จาํนวน 69 คน (ร้อยละ 55.2) เพศชาย จาํนวน 56 คิดเป็นร้อยละ 44.8  
 2.  อาย ุระหวา่ง 30-39 ปี จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 มีอายรุะหวา่ง 20-29 ปี 
จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 มีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 และมี
อายรุะหวา่ง 50-59 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4  
 3.  การศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 67.2 ตํ�ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน  
27 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 และระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.2  
 4.  อายกุารทาํงาน 1-5 ปี จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 54.4 อายกุารทาํงาน 6-10 ปี 
จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2 อายกุารทาํงาน 11 ปีขึ6นไป จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 และ
อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 
 5.  สถานภาพโสด จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 68 สถานภาพสมรส จาํนวน 33 คน  
คิดเป็นร้อยละ26.4 และสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 
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 6.  รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 รายไดต่้อ
เดือน 20,001-30,000 บาท จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 รายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท  
จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ4.8 รายไดต่้อเดือน ไมเ่กิน 10,000 บาท จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 
และรายไดต่้อเดือน 40,000 บาทขึ6นไป จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
 สรุปผลตามวตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1.  ผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ที� 1 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
  1.1  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามปัจจยัจูงใจ 
  เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมี
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยในดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน และ
ดา้นความรับผดิชอบของงานมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึ� งจาํแนกรายละเอียด
เป็นรายขอ้ดงัต่อไปนี6  
   1.1.1  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ งานของขา้พเจา้มีความ
ทา้ทายและน่าสนใจ งานที�ทา่นไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ที�ตรงกบัความรู้ความสามารถของทา่น 
และเป็นงานที�สามารถคิดและตดัสินใจในการทาํงานไดเ้อง 
   1.1.2  ดา้นความสาํเร็จของงาน 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นทาํงานที�ไดรั้บ
มอบหมายสาํเร็จ ลุล่วงไปดว้ยดี ทา่นสามารถแกไ้ขปัญหาที�เกิดขึ6นไดทุ้กครั6 ง และทา่นมีความ
ภาคภูมิใจในผลงานที�เกิดขึ6น 
   1.1.3  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ทา่นมี
โอกาสไดรั้บการอบรม สัมมนา หรือดูงาน ทา่นมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รใหศึ้กษาต่อ
สาขาวชิาที�ทา่นปฏิบติังาน ทา่นทาํงานที�ช่วยเสริมสร้างให้มีความรู้เพิ�มพนู และทา่นมีโอกาสได้
เลื�อนตาํแหน่ง 
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   1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบของงาน 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นทาํงานเสร็จทนั
ตามแผนการปฏิบติังาน ระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ปริมาณงานที�ทา่นไดรั้บ
มอบหมายมีความเหมาะสม และ ทา่นมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและแนวทางในการ
ปฏิบติังาน  
   1.1.5  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นไดรั้บการ
ยกยอ่งในการทาํงานและผลงานจากผูบ้งัคบับญัชา และทา่นไดรั้บการยกยอ่งในการทาํงานและ
ผลงาน จากเพื�อนร่วมงาน มีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ทา่นมีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นในเรื�องต่าง ๆ ขององคก์ร และทา่นมีโอกาสไดรั้บรางวลัตอบแทนความชอบในการ
ปฏิบติังาน 
  1.2  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามปัจจยัคํ6าจุน 
  เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร 
และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมี
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นคา่ตอบแทน และดา้นความมั�นคงในการทาํงาน มีระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึ� งจาํแนกรายละเอียดเป็นรายขอ้ดงัต่อไปนี6  
   1.2.1  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาให้
คาํแนะนาํในการทาํงานและเป็นที�ปรึกษาที�ดีในเรื�องงาน ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการ
พิจารณาผลงาน ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมีความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา และ
ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นเป็นผูมี้เหตุผลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   1.2.2  ดา้นนโยบายการบริหาร 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นพอใจงานที�
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย นโยบายการบริหารมีความยติุธรรมและมีความเป็นกลางต่อการปฏิบติังาน
ของทา่น นโยบายและแผนการดาํเนินงานที�เกี�ยวขอ้งมีความชดัเจน และผูบ้งัคบับญัชามีการแบง่
หนา้ที�รับผิดชอบใหก้บัทา่นอยา่งชดัเจน 
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   1.2.3  ดา้นคา่ตอบแทน 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ เงินเดือน/
คา่ตอบแทนที�ทา่นไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบในตาํแหน่งหนา้ที�ของทา่น 
มีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การเลื�อนขั6นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสม, สวสัดิการที�
ไดรั้บนอกเหนือจากที�ไดรั้บในปัจจุบนั มีความเหมาะสม และคา่ตอบแทนอื�น ๆ นอกเหนือจากที�
หน่วยงานจดัใหมี้ความเหมาะสม 
   1.2.4  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ตาํแหน่งที�ทา่น
ไดรั้บในปัจจุบนัมีความมั�นคง มีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รของทา่นมีความ
มั�นคง ทา่นไดรั้บความคุม้ครองจากการปฏิบติังาน และการโยกยา้ยตาํแหน่งหรือเปลี�ยนแปลงหนา้ที�
ในการทาํงานมีความเหมาะสม 
   1.2.5  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน   
   เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นไดรั้บนํ6าใจและ
ความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงาน ทา่นยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื�อนร่วมงาน ในองคก์รของทา่น
มีความสมคัรสมานสามคัคี และผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นและรับฟัง
ความคิดเห็นซึ�งกนัและกนั 
 2.  ผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ที� 2 ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  2.1  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติเพศชายมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
มากกวา่เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติเพศหญิง 
  2.2  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอาย ุ40-49 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงสุด อาย ุ20-29 ปี และอาย ุ50-59 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานรองลงมา และ
อาย ุ30-39 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยที�สุด  
  2.3  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
รองลงมา และระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยสุด 
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  2.4  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีอายกุารทาํงาน 11 ปีขึ6นไป มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี และอายกุารทาํงาน 1-5 ปี ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัรองลงมา และอายกุารทาํงาน 6-10 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยที�สุด 
  2.5  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีสถานภาพการสมรสโสด มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด สถานภาพการสมรสหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในระดบัรองลงมา และสถานภาพการสมรสมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
นอ้ยที�สุด  
  2.6  เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติที�มีรายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท รายไดต่้อเดือน 
10,001-20,000 บาท และรายไดต่้อเดือนไมเ่กิน 10,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ระดบัรองลงมา และรายไดต่้อเดือน เกิน 40,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยสุด 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยัเรื�อง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสารมีประเด็นสาํคญัที�นาํมาอภิปรายผลได้
ดงันี6  
 1.  จากผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึ� งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อุมาวรรณ วเิศษสินธ์ุ (2549) 
ที�ไดศึ้กษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�สํานกัขา่วกรองแห่งชาติ พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�สาํนกัขา่วกรองแห่งชาติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เช่นเดียวกบั
ผลการวจิยัของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ที�ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการเขตบางขนุ
เทียนกรุงเทพมหานคร พบวา่ ขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจใน
การทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  
 2.  เมื�อพิจารณาแรงจูงใจ เฉพาะปัจจยัจูงใจ พบวา่ เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยั
พิบติัแห่งชาติมีระดบัมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะในดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน 
ดา้นความสาํเร็จของงาน และดา้นความรับผดิชอบของงาน ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
สุวรรณี ทบัทิมอ่อน (2548) ที�ศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทับางปะกงวูด๊ จาํกดั พบวา่ แรงจูงใจของพนกังานบริษทัที�มีต่อดา้นความสาํเร็จในการ
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ปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที�การงาน ดา้นนโยบายและการบริหารดา้นวธีิการบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณา
เป็นประเด็นยอ่ย สามารถจาํแนกรายละเอียดไดด้งัต่อไปนี6  
  2.1  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั6งนี6อาจเป็นเพราะเจา้หนา้ที�มีความภาคภูมิใจใน
ผลงานที�เกิดขึ6น สามารถทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ ลุล่วงไปดว้ยดี ไดรั้บความไวว้างใจและ
ความเชื�อมั�นในความสามารถในการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้จา้หนา้ที�สามารถทาํงานที�
ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเป้าหมาย ซึ� งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจตามลาํดบัขั6นของมาสโลว ์ที�
กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บสิ�งที�มีความหมายต่อตนเอง หนึ�งในความ
ตอ้งการเหล่านี6 มี ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของ
แต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการที�จะทาํทุกสิ�งทุกอยา่งไดส้าํเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอยา่งเพื�อ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรีย ์สาธารณะ (2548) ได้
ศึกษาเรื�อง “ปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้สถานศึกษาขั6นพื6นฐาน ใน
จงัหวดัลาํปาง” ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ตาม
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg และปัจจยัจูงใจ ดา้นความสําเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  
  2.2  ดา้นขอบเขตและลกัษณะงาน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั6งนี6อาจเป็นเพราะงานที�เจา้หนา้ที�ปฏิบติัอยู ่ 
มีความน่าสนใจและทา้ทายในการทาํงานและงานที�ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ที�ตรงกบัความรู้
ความสามารถของเจา้หนา้ที� อีกทั6งเป็นงานที�สามารถคิดและตดัสินใจในการทาํงานไดเ้อง ซึ� ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณัฐวตัร สนหอม (2550) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน ดา้น
การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ทาํงาน ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ดา้นเงื�อนไข
สภาพแวดลอ้มในการทาํงน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดร้ะบุ ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) ทาํใหบุ้คคลเกิด
ความชื�นชม ยนิดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยัเหล่านี6ของผูป้ฏิบติั
แลว้ จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจตั6งใจทาํงานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ�มประสิทธิภาพ
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ของงานได ้และไดร้ะบุลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที�ดีและไมดี่ต่อลกัษณะงานวา่
งานนั6นเป็นงานที�จาํเจ น่าเบื�อหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเริ�มสร้างสรรคห์รือ
เป็นงานที�ยากหรือง่าย 
  2.3  ดา้นความรับผดิชอบในงาน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั6งนี6อาจเป็นเพราะเจา้หนา้ที�สามารถทาํงานเสร็จ
ทนัตามแผนการปฏิบติังาน ปริมาณงานที�เจา้หนา้ที�ไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม ในขณะที�
เจา้หนา้ที�มีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบติังานมีความรู้ความเขา้ใจและ
ไดรั้บมอบหมายงานที�ตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง รวมถึงไดรั้บมอบหมายภาระงานที�ตรงกบัความรู้
ความสามารถ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรีย ์สาธารณะ (2548) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัที�เป็น
แรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้สถานศึกษาขั6นพื6นฐาน ในจงัหวดัลาํปาง” 
ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ตามทฤษฎีแรงจูงใจ
ของ Herzberg จาํนวน 10 ปัจจยั ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ ซึ� ง
อยูใ่นระดบัมากที�สุด และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดร้ะบุ
ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที�เกิดขึ6นจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม ่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ที� 
  2.4  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนย์
เตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั6งนี6อาจเป็นเพราะเจา้หนา้ที�ไดรั้บการ
ยกยอ่งในการทาํงานและผลงาน จากเพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชานอ้ย ไมค่อ่ยมีโอกาสแสดง
แรงจูงใจในเรื�องต่าง ๆ ขององคก์ร รวมถึงไดรั้บรางวลัตอบแทนความชอบในการปฏิบติังานนอ้ย 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี” ผล
การศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพ
พรรณี มีปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง ในขณะที�งานวิจยัของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ไดศึ้กษา
เรื�อง “แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการเขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา่ 
ขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัสูง โดยขา้ราชการมีแรงจูงใจวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือใหเ้กียรติ
ตนเองเสมอและในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ขา้ราชการมีแรงจูงใจวา่ตนเองมกัเขา้ร่วม
กิจกรรมที�จดัทาํภายในหน่วยงาน เช่นงานเลี6ยงสังสรรค ์งานกีฬา งานพิธีการต่าง ๆ เป็นตน้ และ
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดร้ะบุการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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(Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน กลุ่มเพื�อน 
และบุคคลอื�นทั�วไป ซึ� งการยอมรับนบัถือนี6บางครั6 งอาจแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
  2.5  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนย์
เตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั6งนี6อาจเป็นเพราะองคก์รยงัไมมี่การ
จดัทาํแผนความกา้วหนา้ทางสายอาชีพใหเ้จา้หนา้ที�ไดท้ราบถึงโอกาสความกา้วหนา้ของตนเองวา่
จะตอ้งทาํอยา่งไรจึงจะสามารถเลื�อนขั6น เลื�อนตาํแหน่ง รวมถึงการพฒันาตนเองอยา่งไรใหส้ามารถ
บรรลุตามเป้าหมายที�ตนเองตอ้งการได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ได้
ศึกษาเรื�อง “ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี มีปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง งานวจิยัของณฐัวตัร สนหอม (2550) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา่ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้
ในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ได้
ระบุความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี�ยนแปลงในสถานะหรือ
ตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ร แต่ในกรณีที�บุคคลยา้ยตาํแหน่งจากแผนกหนึ�งไปยงัอีกแผนกหนึ�ง
ขององคก์ร โดยไมมี่การเปลี�ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ�มโอกาสใหค้วามรับผิดชอบมาก
ขึ6น เรียกไดว้า่ เป็นการเพิ�มความรับผดิชอบ แต่ไมใ่ช่ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 
 3.  จากระดบัแรงจูงใจดา้นปัจจยัคํ6าจุนในการทาํงานของเจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เพื�อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการ
บริหาร อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน และดา้นคา่ตอบแทน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วชิยั สินโทรัมย ์(2554) ไดท้าํการวจิยัเรื�อง ปัจจยัที�มี
ผลต่อแรงจูงใจของขา้ราชการธุรการสานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัคํ6า
จุนในการทาํงานของขา้ราชการธุรการสานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง ภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก งานวจิยัของ กิตติพงษ ์ศิริพร (2551) ไดท้าํการวจิยัเรื�อง ปัจจยัแรงจูงใจที�มีผลต่อการเพิ�ม
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดั
สมุทรปราการ ซึ� งผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัคํ6าจุนของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวม อยูใ่นระดบั
มาก และงานวจิยัของ ธเนศ เหลืองวริิยะแสง (2550) ไดท้าํการวจิยัเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานบริษทัวศิวกรรมก่อสร้างนอกชายฝั�งแห่งหนึ�ง ซึ� งผลการวิจยัพบวา่ 
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พนกังานบริษทัวศิวกรรมก่อสร้างนอกชายฝั�งแห่งหนึ�งมีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัดี ซึ� งสามารถจาํแนกรายละเอียดไดด้งัต่อไปนี6  
  3.1  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�
ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั6งนี6อาจเป็นเพราะ เจา้หนา้ที�
ไดรั้บนํ6าใจและความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงาน เมื�อมีการพดูคุยปรึกษางานกนั มีการยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของเพื�อนร่วมงาน ทาํใหเ้กิดความสมคัรสมานสามคัคี อีกทั6งผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นซึ�งกนัและกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยั สุรัตน์จี  
คูตระกลู (2550) “ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวจิยัพบวา่ คา่เฉลี�ยแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ดา้นโดยดา้นที�มีคา่เฉลี�ย
มากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีคา่เฉลี�ย 3.59 มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
และจากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดร้ะบุ ความสัมพนัธ์กบั 
เพื�อนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ�งในกลุ่ม  
  3.2  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนย์
เตือนภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั6งนี6อาจเป็นเพราะ องคก์รมีสถานที�ในการ
ทาํงาน เช่น หอ้งทาํงาน แสงและเสียง อุปกรณ์เครื�องมือสําหรับการทาํงาน ระบบรักษาความ
ปลอดภยัในดา้นต่าง ๆ มีความเหมาะสม ซึ� งแตกต่างกบังานวจิยัของ กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ได้
ศึกษาเรื�อง “ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี มีปัจจยัคํ6าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง และงานวิจยัของ สุรัตน์จี คูตระกลู (2550) ไดศึ้กษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน: กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวจิยัพบวา่ คา่เฉลี�ย
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีคา่เฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง และจากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดร้ะบุปัจจยัคํ6าจุน (Hygiene factor) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
สิ�งแวดลอ้มภายนอกของงาน ซึ� งเป็นปัจจยัที�ลดความไมพ่อใจในงาน อนัจะทาํใหค้นทาํงานไดเ้ป็น
ปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่านี6ไมถื่อวา่เป็นสิ�งจูงใจในคนทาํงานมากขึ6น แต่มีส่วนช่วย
ใหค้นทาํงานสุขสบายมากขึ6น ป้องกนัไมใ่หค้นผละออกจากงาน ถา้ปัจจยันี6ไมมี่ในงานหรือจดัไว ้
ไมดี่ จะทาํให้ขวญัของคนทาํงานไมดี่ โดยปัจจยัเหล่านี6 มีสภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้ม
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ทางกายภาพที�จะอาํนวยความสะดวก ในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื�องมืออุปกรณ์ และ
อื�น ๆ รวมทั6งปริมาณงานที�รับผดิชอบ รวมอยูด่ว้ย 
  3.3  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั6งนี6อาจเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชามีการให้
คาํแนะนาํในการทาํงานและเป็นที�ปรึกษาที�ดีในเรื�องงาน มีความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา 
เป็นผูมี้เหตุผลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ� งแตกต่างกบังานวจิยัของ ณฐัวตัร สนหอม (2550) ไดศึ้กษาเรื�อง 
“ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จาํกดั 
(มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จาํกดั 
(มหาชน) ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง งานวจิยัของ พ.ต.ท. ประวิทย ์
ขออาพดั (2548) ไดศึ้กษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของกาํลงัพลกองกาํกบัการตาํรวจตระเวน
ชายแดนที� 12 อาํเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้” ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
กาํลงัพลกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที� 12 อาํเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และจากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ได้
ระบุการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน 
ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไมเ่ตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการให้
คาํแนะนาํ หรือมอบหมายงานรับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่ลูกนอ้ง 
  3.4  ดา้นนโยบายและการบริหาร ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั6งนี6อาจเป็นเพราะเจา้หนา้ที�มีความพอใจในงานที�
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย นโยบายการบริหารมีความยติุธรรมและมีความเป็นกลางต่อการปฏิบติังาน
ต่อเจา้หนา้ที� อีกทั6งนโยบายและแผนการดาํเนินงานที�เกี�ยวขอ้งมีความชดัเจน สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ สุวรรณี ทบัทิมอ่อน (2548) ไดศึ้กษาเรื�อง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทับางปะกงวูด๊ จาํกดั” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจของพนกังานบริษทัที�มีต่อดา้น
ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก งานวจิยัของ สุรีย ์
สาธารณะ (2548) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้
สถานศึกษาขั6นพื6นฐาน ในจงัหวดัลาํปาง” ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบั
มาก และจากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดร้ะบุ นโยบายและ 
การบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์รการให้อาํนาจแก่บุคคลในการ 
ใหเ้ขาดาํเนินงานใหส้าํเร็จรวมทั6งการติดต่อสื�อสารในองคก์าร เช่นการที�บุคคลจะตอ้งรับทราบวา่เขา
จะตอ้งทาํงานใหใ้ครนั�นคือ นโยบายขององคก์รที�จะตอ้งแน่ชดัเพื�อใหบุ้คคลดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง 
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  3.5  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั6งนี6อาจเป็นเพราะ เจา้หนา้ที�มีความรู้สึก 
ไมม่ั�นคงในอาชีพการงานที�ตนปฏิบติัอยู ่อาจสืบเนื�องจากความรู้สึกวา่องคก์รที�อยูไ่มมี่ความมั�นคง 
มีการเปลี�ยนแปลงอยูต่ลอด ไมไ่ดรั้บความคุม้ครองจากการปฏิบติังานมากที�ควร อีกทั6งการโยกยา้ย
ตาํแหน่งหรือเปลี�ยนแปลงหนา้ที�ในการทาํงานไมมี่ความเหมาะสม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี” พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี มีดา้นความมั�นคงในการทาํงาน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ไมส่อดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรีย ์สาธารณะ (2548) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัที�เป็น
แรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้สถานศึกษาขั6นพื6นฐาน ในจงัหวดัลาํปาง” 
ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นความมั�นคงในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก และจากทฤษฎีของ 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ไดร้ะบุ ความมั�นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ที�มีต่อความมั�นคงในงานความมั�นคงขององคก์ร 
  3.6  ดา้นคา่ตอบแทน ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั6งนี6อาจเป็นเพราะ การพิจารณาปรับขึ6นเงินเดือนที�
ไมเ่หมาะสมกบัผลงาน และอตัราเงินเดือนที�บุคลากรไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัไมส่อดคลอ้งกบัคุณวฒิุ
และสภาพเศรษฐกิจในซึ�งมีค่าครองชีพที�สูงขึ6น สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆที�บุคลากรไดรั้บ
ไมเ่พียงพอต่อความจาํเป็นในการครองชีพรวมถึงการดูและใส่ใจความเป็นอยูข่องเจา้หนา้ที�ยงัไมมี่
ความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัส่วนบุคคล
ที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี” 
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพ
พรรณี มีปัจจยัคํ6าจุน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง งานวจิยัของ ณัฐวตัร สนหอม 
(2550) ไดศึ้กษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สัมมากร จาํกดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
สัมมากร จาํกดั (มหาชน) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่แตกต่างจาก
งานวจิยัของ สุวรรณี ทบัทิมอ่อน (2548) ไดศึ้กษาเรื�อง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทับางปะกงวูด๊ จาํกดั” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจของพนกังานบริษทั
ที�มีต่อดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก  
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษา พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติั
แห่งชาติอยูใ่นระดบัมาก นอกจากนี6  จากประสบการณ์ของผูว้จิยัมีความคิดเห็นเกี�ยวกบัเจา้หนา้ที�
ของศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ที�มีอายแุละประสบการณ์ต่างกนั นั6น มีแรงจูงใจต่างกนั 
ดงันี6  เจา้หนา้ที�ที�มีอาย ุ40-49 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที�สุด ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ เจา้หนา้ที�
ช่วงอายดุงักล่าว ส่วนใหญ่มีอายเุฉลี�ยอยูใ่นระหวา่งวยักลางคน ที�มีความตอ้งการในการเร่งสร้าง
ฐานะและความมั�นคงใหก้บัตนเองและครอบครัว จึงทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
เจา้หนา้ที�อาย ุ20-29 ปี ซึ� งเป็นช่วงอายทีุ�เริ�มเป็นวยัทาํงานและเริ�มเป็นวยัผูใ้หญ่ มีอายกุารทาํงานกบั
ศูนยฯ์ คอ่นขา้งนอ้ยกวา่เจา้หนา้ที�ที�มีอาย ุ40-49 ปี ในขณะที�เจา้หนา้ที�ที�มีอาย ุ30-39 ปี อาจจะเป็น
การขาดความทา้ทายในการปฏิบติังาน และเรื�องการหางานใหม่ในปัจจุบนั เป็นเรื�องยากเมื�อเทียบ
กบัสภาพเศรษฐกิจและความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ดงันั6นจะทาํอะไรจึงตอ้งคิดไตร่ตรองก่อนอยา่ง
รอบคอบ เพื�อไมใ่หเ้กิดผลกระทบกบัตวัเองในภายหลงั ขณะที�เจา้หนา้ที�ที�มีอาย ุ50-59 ปี เป็นช่วง
ชีวติที�มีความพร้อมสมบูรณ์และกาํลงัเตรียมพร้อมสู่วยัเกษียณ  
 จากขอ้มูลผลการศึกษาและจากประสบการณ์ดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงนาํมาวเิคราะห์และเสนอ
เป็นขอ้เสนอแนะเพื�อนาํไปใชใ้นการพฒันา ปรับปรุงแกไ้ข และสนบัสนุนเพื�อใหเ้กิด ประโยชน์ 
และประสิทธิภาพ ในการทาํงานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื�อสาร โดยอา้งอิงจากทฤษฏีที�สอดคลอ้งกบัผลการวจิยั คือทฤษฎีลาํดบัขั6น
ความตอ้งการของ Maslow (1970) และ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ของ Herzberg, 
Bernard, and Snyderman (1959, p. 113-115) ดงัต่อไปนี6  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1.  ผูบ้ริหารควรใชก้ลยทุธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดขึ6นในตวัของ
เจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ โดยจะตอ้งศึกษาและพิจารณาถึงความตอ้งการแรงจูงใจ และ
ความคาดหวงัของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติอยา่งถึงตอ้งและชดัเจน เพื�อจะไดส้ร้าง
แรงจูงใจดว้ยการสร้างสิ�งจูงใจใหส้อดคลอ้งและเหมาะสม กบัเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
เพื�อทาํใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจที�มีศกัยภาพ ซึ� งจะก่อใหเ้กิดผลสัมฤทธิx ในการปฏิบติังานสูงสุดของ
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ  
 2.  ผูบ้ริหารควรส่งเสริม สนบัสนุน ใหย้ดึหลกัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่เพื�อเพิ�ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 3.  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นต่อไป แมว้า่จะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากในบางดา้นแลว้กต็าม 
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 4.  องคก์รควรมีการจดัทาํแผนความกา้วหนา้ทางสายอาชีพที�ชดัเจน และมีการ
ประชาสัมพนัธ์หรือหาช่องทางแจง้ขอ้มูลแก่ใหเ้จา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติไดท้ราบถึง
โอกาสความศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง เพื�อเป็นการสร้างแรงจูงใจ
และสร้างความเชื�อมั�นใหแ้ก่เจา้หนา้ที�วา่เมื�อทาํงานร่วมกบัองคก์รแลว้จะมีความกา้วหนา้ยิ�งขึ6น และ
ควรมีการชี6แจงถึงขั6นตอนในการพฒันาตนเองเพื�อที�จะสามารถเลื�อนขั6น เลื�อนตาํแหน่ง และ
สามารถบรรลุเป้าหมายตามที�ตอ้งการได ้
 5.  องคก์รควรจดัสวสัดิการและผลประโยชน์ในดา้นอื�น ๆ ใหเ้พียงพอการครองชีพและ
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั เพื�อทาํใหสุ้ขภาพชีวติของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติดีขึ6น และ
ส่งผลใหเ้จา้หนา้ที�ศูนย ์ฯ มีความสุขและจะทุม่เทการทาํงานใหม้ากยิ�งขึ6น เช่น การช่วยเหลือดา้น
คา่ที�พกัอาศยั คา่เดินทาง กรณีที�เจา้หนา้ที�ศูนย ์ฯ ตอ้งกลบัดึกเนื�องจากไดรั้บมอบหมายภารกิจ เป็น
ตน้ 
 6.  องคก์รควรพิจารณาปรับปรุงในเรื�องของคา่ตอบแทนใหเ้หมาะสม เช่น จดัใหมี้เงิน
รางวลัพิเศษอื�น ๆ เพื�อเป็นแรงจูงใจใหเ้จา้หนา้ที�ศูนย ์ฯ มีกาํลงัใจในการทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพ
มากยิ�งขึ6น 
 7.  องคก์รควรมีการชี6แจงแผนยทุธศาสตร์และนโยบายต่าง ๆ ใหเ้จา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยั
พิบติัแห่งชาติรับทราบอยา่งชดัเจน เพื�อให้เจา้หนา้ที�ศูนยฯ์ มีความรู้ความเขา้ใจและสามารถนาํไป
ปรับใชใ้นการทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวมถึงการกาํหนดบทบาทหนา้ที�ในการทาํงานของเจา้หนา้ที�
ศูนย ์ฯ ในส่วนต่าง ๆ ใหช้ดัเจนเหมาะสม 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 1.  ควรจดัใหมี้การรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะตลอดจนใหเ้จา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยั
พิบติัแห่งชาติมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือเรื�องสิทธิและสวสัดิการของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยั
พิบติัแห่งชาติตามความเหมาะสม 
 2.  ควรเผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์เรื�องสิทธิและสวสัดิการ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ6าจุนใน
การปฏิบติังาน เพื�อใหเ้จา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติไดน้าํไปพฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพ
อยา่งต่อเนื�อง 
 3.  ควรส่งเสริมการพฒันาเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ในการใหค้วามรู้และ
ทกัษะการปฏิบติังาน ตลอดจนการพฒันาทศันคติที�ดีต่อหนา้ที�ความรับผิดชอบ เพื�อประโยชน์ใน
การทาํงานที�มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อการนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ระบบ 
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 4.  ผูบ้งัคบับญัชาควรใชม้าตรฐานเดียวกบัในการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั6งนี6 เพื�อ
ไมใ่หเ้กิดความลาํเอียงและเกิดความยติุธรรมในการปฏิบติังาน 
 5.  องคก์รควรมีการวางแผนและกาํหนดทิศทางระบบการทาํงานใหเ้ป็นระบบเป็น
ขั6นตอนที�ชดัเจน และมอบหมายงานใหมี้ปริมาณที�เหมาะสมต่อเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
เพื�อเป็นการลดความล่าชา้ ผิดพลาด และทาํใหเ้จา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ สามารถ
ปฏิบติังานไดต้รงตามขั6นตอนที�ถูกตอ้งและรวดเร็วยิ�งขึ6น 
 6.  องคก์รควรส่งเสริมหรือจดัทาํกิจกรรมในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื�อเป็นการลดช่องวา่งระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก่อให้เกิดทศันคติที�ดี สร้างความใกลชิ้ดสนิทสนม และความไวว้างใจระหวา่งกนั 
เพื�อทาํใหก้ารทาํงานร่วมกนับรรลุถึงเป้าหมาย 
 7.  องคก์รควรเปิดโอกาสใหศู้นยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น และยอมรับความสามารถในการทาํงานของบุคลากร เพื�อเป็นแรงกระตุน้และผลกัดนัให้
เจา้หนา้ที�ไดพ้ฒันาตนเอง และหวัหนา้งานควรปรับปรุงแกไ้ขวธีิการการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้
ใหเ้หมาะสม เพื�อเจา้หนา้ที�จะไดรู้้สึกถึงความโปร่งใสและยติุธรรม 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

 1.  ควรศึกษารูปแบบมาตรการสิ�งจูงใจมาใชใ้นการปฏิบติังานโดยศึกษาจากผูมี้ส่วน
เกี�ยวขอ้งทุกฝ่าย เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพการจูงใจใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของเจา้หนา้ที�ศูนย์
เตือนภยัพิบติัแห่งชาติ ซึ� งจะส่งผลต่อการพฒันาการปฏิบติังานไดดี้ยิ�งขึ6น 
 2.  ควรศึกษาปัจจยัที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื�อนาํผลการศึกษาไปปรับปรุง
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติใหส้อดคลอ้งกบัตวัชี6วดัการประเมิน ผลการ
ปฏิบติังานประจาํปีของศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
 3.  ควรศึกษาวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ6าจุน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนย ์ฯ 
 4.  ควรมีการศึกษาอยา่งต่อเนื�อง โดยการนาํปัจจยัที�พบวา่มีความแตกต่างมาศึกษา
เพิ�มเติมอีกครั6 ง หลงัจากที�องคก์รนาํผลมาปรับปรุง เพื�อใหท้ราบถึงความเปลี�ยนแปลงที�อาจเกิดขึ6น
ได ้
 5.  การวจิยัในครั6 งนี6 เป็นการศึกษาเชิงสาํรวจ ดงันั6นในการศึกษาครั6 งต่อไป ควรศึกษา
เพิ�มเติมในส่วนของการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื�อเป็นการเจาะขอ้มูลเชิงลึก 
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แบบสอบถามความคดิเห็น 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าที"ศูนย์เตอืนภยัพบิัตแิห่งชาต ิ

กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื"อสาร 
 

คําชี-แจง แบบสอบถามฉบบันี�  เป็นการสอบถามความคิดเห็นเพื�อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
พฒันาการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนย์
เตือนภยัพิบติัแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร โดยแบบสอบถามแบง่
ออกเป็น 2 ส่วน ประกอบดว้ย 
 ส่วนที� 1 แบบสอบถามลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที� 2 แบบสอบถามปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ศูนยเ์ตือน
ภยัพิบติัแห่งชาติกระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร 
 ผูว้จิยัจึงขอความอนุเคราะห์จากทา่นในการตอบแบบสอบถาม โปรดตอบทุกขอ้ 
เนื�องจากคาํตอบของทา่นจะเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการวเิคราะห์ผลการศึกษา 

------------------------------------------------ 
 

ส่วนที" 1  ข้อมูลทั"วไป 
 กรุณาใส่เครื�องหมาย   �  ลงใน (     ) หนา้ตวัเลือก และเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง 

1.  เพศ 
 (     )  ชาย   (     )  หญิง 

2.  อาย ุ 
 (     )  20-29 ปี  (     )  30-39 ปี 
 (     )  40-49 ปี  (     )  50-59 ปี 
 (     )  60 ปีขึ�นไป 

3.  ระดบัการศึกษา  
 (     )  ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี (     )  ปริญญาตรี  
 (     )     สูงกวา่ปริญญาตรี 
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4.  อายกุารทาํงาน  
 (     )  นอ้ยกวา่ 1 ปี  (     )  มากกวา่ 1 ปี-5 ปี  
 (     )  มากกวา่ 5 ปี-10 ปี (     )  10 ปีขึ�นไป 

5.  สถานภาพสมรส  
 (     )  โสด   (     )  สมรส 
 (     )  หมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่

6.  รายไดต่้อเดือน  
 (     )  ไมเ่กิน 10,000 บาท (     )  10,001-20,000 บาท 
 (     )  20,001-30,000 บาท (     )  30,001-40,000 บาท 
 (     )  40,000 บาทขึ�นไป 
 

ส่วนที" 2  เกี"ยวกบัปัจจัยที"มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที"ศูนย์เตือนภัย

พบัิติแห่งชาติกระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื"อสาร 
 
 2.1  ปัจจัยจูงใจ 

 

ปัจจยัจูงใจ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

มากที"สุด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

เห็นด้วย

น้อยที"สุด 

(1) 

ด้านขอบเขตและลกัษณะงาน 
1.  งานที�ท่านทาํอยูมี่ความน่าสนใจและทา้ทาย
ในการทาํงาน 

     

2.  งานที�ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ที�
ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

3.  ท่านสามารถคิดและตดัสินใจในการทาํงาน 
ไดเ้อง 

     

ด้านความสําเร็จของงาน 
1.  ท่านทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ ลุล่วงไป
ดว้ยดี 
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ปัจจยัจูงใจ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

มากที"สุด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

เห็นด้วย

น้อยที"สุด 

(1) 

2.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาที�เกิดขึ�นไดทุ้กครั� ง       
3.  ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานที�เกิดขึ�น      
ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 
1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการอบรม สมัมนา หรือ 
ดูงาน 

     

2.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร
ใหศึ้กษาตอ่สาขาวชิาที�ท่านปฏิบติังาน 

     

3.  ท่านทาํงานที�ช่วยเสริมสร้างใหมี้ความรู้
เพิ�มพนู 

     

4.  ท่านมีโอกาสไดเ้ลื�อนตาํแหน่ง      

ด้านความรับผดิชอบของงาน 
1.  ปริมาณงานที�ท่านไดรั้บมอบหมายมีความ
เหมาะสม 

     

2.  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและ
แนวทางในการปฏิบติังาน 

     

3.  ท่านทาํงานเสร็จทนัตามแผนการปฏิบติังาน      

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 
1.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งในการทาํงานและ
ผลงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

2.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งในการทาํงานและ
ผลงาน จากเพื�อนร่วมงาน 

     

3.  ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเรื�องตา่ง ๆ 
ขององคก์ร 

     

4.  ท่านมีโอกาสไดรั้บรางวลัตอบแทนความชอบ
ในการปฏิบติังาน 
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 2.2 ปัจจัยคํ-าจุน 

 

ปัจจยัคํ-าจุน 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

มากที"สุด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

เห็นด้วย

น้อยที"สุด 

(1) 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูมี้เหตผุลกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการ
ปกครองบงัคบับญัชา 

     

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํในการทาํงานและ
เป็นที�ปรึกษาที�ดีในเรื�องงาน 

     

4.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการพิจารณา
ผลงาน 

     

ด้านนโยบายการบริหาร 
1.  นโยบายและแผนการดาํเนินงานที�เกี�ยวขอ้งมี
ความชดัเจน 

     

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีการแบ่งหนา้ที�รับผิดชอบ
ใหก้บัท่านอยา่งชดัเจน 

     

3.  นโยบายการบริหารมีความยติุธรรมและมี
ความเป็นกลางตอ่การปฏิบติังานของท่าน 

     

4.  ท่านพอใจงานที�ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย      
ด้านค่าตอบแทน 
1.  เงินเดือน/ คา่ตอบแทนที�ท่านไดรั้บในปัจจุบนั
มีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบในตาํแหน่ง
หนา้ที�ของท่าน 

     

2.  สวสัดิการที�ไดรั้บนอกเหนือจากที�ไดรั้บใน
ปัจจุบนัมีความเหมาะสม 

     

3.  คา่ตอบแทนอื�น ๆ นอกเหนือจากที�หน่วยงาน
จดัใหมี้ความเหมาะสม 

     

4.  การเลื�อนขั�นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสม 
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ปัจจยัคํ-าจุน 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

มากที"สุด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

เห็นด้วย

น้อยที"สุด 

(1) 

ด้านความมั"นคงในการทาํงาน 
1.  องคก์รของท่านมีความมั�นคง      
2.  ตาํแหน่งที�ท่านไดรั้บในปัจจุบนัมีความมั�นคง      
3.  การโยกยา้ยตาํแหน่งหรือเปลี�ยนแปลงหนา้ที�
ในการทาํงานมีความเหมาะสม 

     

4.  ท่านไดรั้บความคุม้ครองจากการปฏิบติังาน      

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื"อนร่วมงาน 
1.  ท่านไดรั้บนํ� าใจและความช่วยเหลือจากเพื�อน
ร่วมงาน 

     

2.  ในองคข์องท่านมีความสมคัรสมานสามคัคี      
3.  ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื�อน
ร่วมงาน 

     

4.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดง
ความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นซึ�งกนัและ
กนั 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
1.  สภาพแวดลอ้มทั�วไปในการทาํงาน เช่น อาคาร 
สถานที� หอ้งนํ� า แสงสวา่ง การถ่ายเทของอากาศ 
มีความเหมาะสม 

     

2.  พื�นที�ใชส้อยมีอยา่งพียงพอตอ่การเก็บเอกสาร
และสิ�งของตา่ง ๆ และมีความเป็นสดัส่วน 

     

3.  สิ�งอาํนวยความสะดวกตา่ง ๆ ในการทาํงาน 
เช่น อุปกรณ์ เครื�องใชส้าํนกังานทั�วไป มีเพียงพอ
ตอ่การใชง้าน  

     

4.  ความสะอาดเรียบร้อยของสภาพแวดลอ้มอยู่
ในเกณฑดี์ 

     

 
ขอขอบพระคุณท่านที"ให้ความกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม 


