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ประกาศคุณูปการ 
 
  การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี ” ส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาจากผูมี้อุปการคุณหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ใหค้วาม
ช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษา แนะนาแนวทางท่ีถูกตอ้ง โดยเฉพาะผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อนุรัตน์ 
อนนัทนาธร ในฐานะอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั ท่ีไดใ้หค้  าแนะน าในการคดัเลือกเร่ืองศึกษาท่ี
เหมาะสมและการตรวจทาน รวมถึงใหค้  าแนะน าแกไ้ขขอ้บกพร่องในงาน ดร.ชยัณรงค ์เครือนวน 
และดร.ธีระพงษ ์ภูริปาณิก ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ท่ีไดใ้หค้  าช้ีแนะในการด าเนินงาน
วิจยั ดร.สิทธิชยั สวสัด์ิแสน ปลดัจงัหวดัปทุมธานี นายเสริมวิทย ์สมบติั ป้องกนัจงัหวดัปทุมธานี 
นายภานุวฒัน์ กุลเรือง เจา้พนกังานปกครองปฏิบติัการ ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญตรวจความเท่ียงตรงของ
เคร่ืองมือ ส่งผลใหก้ารศึกษาในคร้ังน้ีมีความสมบูรณ์ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
  การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จลงได ้ดว้ยความร่วมมือจากสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานีทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม และใหข้อ้มูลท่ีครบถว้นสมบูรณ์ ท าใหไ้ดผ้ล
การศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
ผูวิ้จยัจึงขอกราบขอบพระคุณ ไว ้ณ โอกาสน้ี 
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  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ต าแหน่ง ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง รายได ้และเพื่อศึกษาแนวทางในการปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถามท่ีมีความน่าเช่ือถือ (Reliability ) เท่ากบั 0.887 เก็บขอ้มูลจาก
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ านวนทั้งส้ิน 117 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ 
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation)  
  ผลการศึกษาพบวา่ 1. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย มีอายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี มีระดบัการศึกษา ม.6 ปวช. หรือเทียบเท่า มีสถานภาพโสด มีต าแหน่ง
ชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก มีระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 5 – 10 ปี มีรายได ้ต ่ากวา่ 15,000 
บาท 2. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี มีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเกือบทุก
ดา้น เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นความส าเร็จในการทางานส่วนบุคคลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
และคะแนนต ่าสุดคือดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัปานกลาง 3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
พบวา่ สมาชิกเพศชายมีแรงจูงใจ (μ = 3.94) มากกวา่เพศหญิง (μ = 3.92) สมาชิกท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึน
ไป มีแรงจูงใจมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน (μ = 4.23) สมาชิกท่ีส าเร็จการศึกษาระดบั ม.6 / ปวช. หรือ
เทียบเท่า มีแรงจูงใจมากกวา่การส าเร็จการศึกษาระดบัอ่ืน (μ = 4.02) สมาชิกท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นาย
หมู่ใหญ่ข้ึนไป มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งชั้นยศอ่ืน (μ = 4.04) สมาชิกท่ีมีระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่ง 16 – 20 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งอ่ืน (μ = 4.37) สมาชิกท่ีมี
รายได ้ต ่ากวา่ 15,000 บาท มีแรงจูงใจมากกวา่ช่วงรายไดอ่ื้น (μ = 3.95) 
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The purposes of this study were to examine work motivation among members of 
Pathum Thani Provincial Volunteer Defense Corps and to compare their level of work motivation 
as classified by personal information, including gender, age, educational level, work position, 
career path and amount of income and study guidelines for improving work motivation.The 
instrument used to collect the data was a questionnaire with a level of reliability of 0.887 The data 
were collected from 117 members of Pathum Thani Provincial Volunteer Defense Corps. The 
descriptive statistics used to collect the data included frequency, means, standard deviation. 
  The results revealed that  
  1. Most respondents were male, between 26 - 35 years old, single status, Education 
level Secondary 6/ Vocational certificate , position of major member Volunteer Defense Corps 
Lance Corporal - Volunteer Defense Corps Sergeant, having working period 5 – 10 years and 
having salary lower than 15,000 Baht  
  2. Overall , members of Pathum Thani Provincial Volunteer Defense Corps have 
opinion about working motivation in the high level. The most motivation dimension level was 
personal work success and the lowest mean score was salary  
  3. Based on the results from the comparisons, it was shown that male members had a 
higher level of work motivation (μ = 3.94) than their female counterparts (μ = 3.92). Members 
over the age of 56 had more motivation than other ranks (μ = 4.23). Members who has completed 
secondary school / vocational certificate or equivalent had more motivation than other ranks (μ = 
4.02). Members with ranks volunteer defense corps sergeant major had more motivation than 
other ranks (μ = 4.04). Members with ranks 16 - 20 year’s experience had more motivation than 
other ranks (μ = 4.37). Members with incomes below 15,000 baht had more motivation than 
other ranges. (μ = 3.95) 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ถือก าเนิดจากแนวคิด “ โดยท่ีการป้องกนัประเทศชาติ
ในสถานการณ์สงครามปัจจุบนั เป็นหน้าท่ีของประชาชนพลเมืองทุกคน ท่ีจะตอ้งร่วมมือ
ช่วยเหลือและจะตอ้งไดรั้บการศึกษาอบรมเพื่อให้มีความรู้ในการท่ีจะป้องกนัตนเองและ
ประเทศชาติ     จึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม และจดัตั้งหน่วยบงัคบับญัชาเตรียมไวต้ั้งแต่เวลา
ปกติ ” เม่ือวนัท่ี   10 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2497 ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติักองอาสารักษา
ดินแดน พ.ศ. 2497  ก าหนดใหก้องอาสารักษาดินแดนเป็นองคก์รท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล เรียกวา่ 
“กองอาสารักษาดินแดน” มีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยเป็นผูบ้ญัชาการ กองอาสารักษา
ดินแดน  แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค (กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัและ
อ าเภอ)   โดยมีหลกัการส าคญัเพื่อใหมี้ก าลงัส ารองไวช่้วยเหลือประชาชนและประเทศชาติทั้งใน
ยามปกติและยามสงคราม สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน (อส.) เป็นอาสาสมคัรท่ีจดัตั้งขึ้นตาม
กฎหมาย  มี 3 ประเภท คือ ประเภทส ารอง ประเภทประจ ากอง ประเภทกองหนุน มีภารกิจส าคญั
ตามนโยบายของรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย โดยเฉพาะภารกิจตามบทบาทหนา้ท่ีดา้นการรักษา
ความสงบเรียบร้อยและความมัน่คง ตามมาตรา 16 แห่งพระราชาบญัญติักองอาสารักษาดินแดน 
พ.ศ. 2497  สมาชิก อส. จะตอ้งร่วมมือช่วยเหลือและจะตอ้งไดรั้บการศึกษาอบรม เพื่อใหมี้ความรู้
ในการท่ีจะป้องกนัตนเองและประเทศชาติ จึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมและจดัตั้งหน่วยบงัคบั
บญัชาเตรียมไวต้ั้งแต่เวลาปกติ โดยอยูบ่นยทุธศาสตร์ การเสริมสร้างความสงบเรียบร้อยภายในและ
การพฒันาศกัยภาพของหน่วยงาน  
  การปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในฐานะฝ่ายปกครองไดป้รากฏข่าว
ตามหนา้ส่ือต่าง ๆ  มากมาย การท างานของฝ่ายปกครองนั้นมีบุคลากรหลายฝ่ายท่ีร่วมกนัท างาน            
แต่บุคลากรท่ีเป็นองคป์ระกอบพื้นฐานในการปฏิบติังานแต่ละคร้ังนั้น คือ สมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดน ท่ีคอยเป็นก าลงัส าคญัเพื่อใหก้ารปฏิบติังานสามารถส าเร็จลุล่วงไปได ้ลกัษณะหนา้งานท่ีมี
ความแตกต่าง จ าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะความสามารถท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่ 

 1. ความรู้ ความสามารถ จ าเป็นตอ้งมีความรู้ตามระเบียบกฎหมาย อ านาจหนา้ท่ีท่ีพึงมีใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี ตอ้งเป็นบุคคลท่ีหมัน่ศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ  ตอ้งมีสุขภาพร่างกายแข็งแรง ท่ี
พร้อมจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดต้ลอดเวลาตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชา 
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 2. ความอดทน การปฏิบติังานในแต่ละคร้ัง มีสภาพแวดลอ้มท่ียากล าบาก การเดินทางเขา้
พื้นเป้าหมายเขา้ถึงไดย้าก สภาพพื้นท่ีการปฏิบติังานยากล าบาก บางภารกิจอาจใชร้ะยะเวลา
ยาวนานเพื่อใหบ้รรลุผล ซ่ึงลว้นตอ้งใชค้วามอดทนเป็นอย่างสูง 

 3. ปฏิภาณไหวพริบ ส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา คือ การสืบ
หาขอ้มูลในทางลบัในพื้นท่ี ในบางคร้ังอาจจะตอ้งแฝงตวัเขา้ไปในบริเวณ สถานท่ี สัมผสั กบัส่ิงท่ี
ผิดกฎหมาย เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีเพียงพอส าหรับการปฏิบติัการ จึงจ าเป็นท่ีตอ้งใช ้ปฏิภาณ          
ไหวพริบ เป็นอยา่งมาก เพื่อการเอาตวัรอดในสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด 

 4. ความเสียสละ ในบางโอกาส บางภารกิจ ผูบ้งัคบับญัชามีเหตุจ าเป็นท่ีจกัตอ้งเรียกรวม
พลเป็นการด่วน ทั้งผูท่ี้ปฏิบติังานหนา้ท่ีตามเวรหรือแมก้ระทัง่ผูท่ี้พกัเวร เพราะจ าเป็นท่ีตอ้งใช้
สรรพก าลงัท่ีมีอยูท่ ั้งหมด เพื่อใหภ้ารกิจบรรลุผล ซ่ึงหากล่าชา้หรือเน่ินนาน อาจท าให้ภารกิจไม่
ส าเร็จ หรือท าให้เกิดความเสียหายไดห้รือท าใหป้ระชาชนไดรั้บความเดือดร้อน ซ่ึงสมาชิกกอง
อาสารักษาดินแดนทุกคนมีความเขา้ใจและตระหนกัในหนา้ท่ีอนัส าคญัเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงตอ้งใชค้วาม
เสียสละเป็นอยา่งมาก  

 5. การตดัสินใจ ถึงแมใ้นแต่ละภารกิจของการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจะมีผูบ้งัคบับญัชาร่วมในภารกิจแต่ละคร้ัง แต่ลกัษณะการท าภารกิจบางคร้ังจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
มีการแบ่งทีมชุดปฏิบติัการ ซ่ึงจะมีหวัหนา้ชุดปฏิบติัการจะเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมี
ชั้นยศสูงในแต่ละชุด หวัหนา้จะเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ มีความเป็นผูน้ า และท่ีส าคญัตอ้งเป็น          
ผูต้ดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้หรือเกิดสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด  
  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในแต่ละจงัหวดัลว้นมีภารกิจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
ออกไปขึ้นอยูก่บับริบทของพื้นท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่ส าหรับการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี นั้น มีความน่าสนใจเป็นอยา่งยิง่เพราะดว้ยพื้นฐานของสภาพแวดลอ้มใน
หลาย  ๆ  ดา้นมีความหลากหลาย ซ่ึงขอ้มูลพื้นฐานของจงัหวดัปทุมธานี คือ มีประชากร 1,163,604 คน 
(ขอ้มูล กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2562) เป็นจงัหวดัท่ีรองรับการ
ขยายตวัของกรุงเทพมหานคร มีการขยายตวัของโครงการท่ีอยูอ่าศยัเพิ่มมากขึ้นอยา่งรวดเร็ว มีเป็น
จ านวนมาก จึงท าใหมี้จ านวนประชากรแฝงเป็นจ านวนมาก เพราะเป็นตลาดแรงงาน เพราะมี
สถานศึกษา สถานประกอบการธุรกิจการคา้และอุตสาหกรรมเป็นจ านวนมาก นอกจากน้ียงัมีพื้นท่ีท่ี
เป็นแหล่งผลิตพืชผลทางเกษตร เป็นสถานท่ีตั้งของตลาดคา้ส่งสินคา้ขนาดใหญ่ เป็นท่ีตั้งของ
ศูนยก์ารคา้ขนาดใหญ่ เน่ืองจากการเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจอยา่งรวดเร็ว ท าใหจ้งัหวดั
ปทุมธานีเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคม จากเดิมท่ีเป็นสังคมชนบทกลายเป็นสังคมเมือง 
สภาพการณ์ดงักล่าว ท าใหจ้งัหวดัปทุมธานีเป็นแหล่งรองรับการเขา้มาหางานท าจากคนในทุก
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ภูมิภาคของประเทศ รวมทั้งแรงงานต่างดา้วท่ีเขา้มาหางานท า มีสถานศึกษาหลายแห่ง ท าใหมี้
เยาวชนเขา้มาศึกษาจ านวนมาก ดงันั้น จงัหวดัปทุมธานีจึงเป็นแหล่งรองรับปัญหาท่ีเกิดขึ้นจาก
ปัจจยัดงักล่าว อาทิเช่น ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด ปัญหาอาชญากรรม ปัญหาส่ิงแวดลอ้ม
และมลพิษ ประกอบกบัท่ีจงัหวดัปทุมธานีเป็นจงัหวดัในปริมณฑลซ่ึงอยูใ่กลค้วามเจริญจึงท าให้
เกิดการเรียกร้องตอ้งการ ในการรับบริการและแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อน จากส่วนราชการและ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสูง 

 จากปัญหาขา้งตน้นั้นลว้นเป็นปัญหาดา้นความมัน่คง ซ่ึงอาศยัเพียงก าลงัเจา้หนา้ท่ีต ารวจ 
ยอ่มไม่สามารถท่ีจะดูแล แกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง จึงจ าเป็นอยา่งยิง่
ท่ีตอ้งอาศยัการท างานงานร่วมกบัฝ่ายปกครอง อนัไดแ้ก่ เจา้พนกังานปกครอง ก านนั ผูใ้หญ่บา้น 
และสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดมากขึ้นทุกวนั ผูวิ้จยัซ่ึงท างาน
เก่ียวขอ้งกบัการท างานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี ไดต้ระหนกัและเห็นความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี เพราะดว้ยภารกิจท่ีมีเพิ่มมากขึ้นใน
ปัจจุบนันั้น ยอ่มตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากดว้ยเช่นกนั จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้ง
ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี เพื่อจะ
ไดน้ าผลการศึกษาไปใชอ้า้งอิงเพื่อประโยชน์ของการพฒันา และแกไ้ขระบบงาน เพื่อประโยชน์
สูงสุดของกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
 

ค ำถำมกำรวิจัย 
 1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
อยูใ่นระดบัใด 
 2. สถานภาพส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี แตกต่างกนัหรือไม่ 
 3. ขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมเป็นอยา่งไร 
 เพื่อน าผลการวิจยัไปปรับปรุงพฒันา และเสนอแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี ต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

  1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี 
  2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
 

ขอบเขตกำรศึกษำ 
 ขอบเขตเน้ือหา  

  การวิจยัน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959  
อา้งถึงใน  เจริญผล สุวรรณโชติ, 2551)  ทิมมิกา เรืองเนตร (2558) กล่าววา่ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก        
แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ปัจจยัแรก จะน าไปสู่ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปัจจยั คือ  
ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) โดยความพึงพอใจ กบัความไม่พึงพอใจ ซ่ึงปัจจยั 2 กลุ่ม คือ  
ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) และปัจจยัค ้าจุน  (Maintenance or hygiene factors) 

  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
  1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 4. ความรับผิดชอบ 
 5. ความกา้วหนา้ 

 ปัจจยัค ้าจุนหรือองคป์ระกอบสุขอนามยั ไดแ้ก่ 
 1. เงินเดือน 
 2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 4. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
 5. สถานะของอาชีพ 
 6. นโยบายและการบริหาร 
 7. สภาพการท างาน 
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 8. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
 ขอบเขตประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 
117 คน  
 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี  
 กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
   ขอบเขตเขตระยะเวลา 
 การวิจยัน้ีศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 รวมระยะเวลา 
6 เดือน 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1. หน่วยงานบงัคบับญัชาสามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหดี้
ยิง่ขึ้น 
 2. หน่วยงานท่ีมีการท างานร่วมกนักบัสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน สามารถน า
ผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงวิธีการท างาน เพื่อท าใหก้ารท างานมีการประสานงาน 
บูรนาการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดียิง่ขึ้น 
 3.  เพื่อเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับนกัวิจยั นกัวิชาการ และบุคคลภายนอกท่ีใหค้วาม
สนใจไดน้ าไปศึกษาและประยกุต ์และสามารถน าผลการศึกษาวิจยัมาปรับปรุงสร้างแรงจูงใจเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
 

นิยำมศัพท์   
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะของสมาชิกกองอาสารักษาจงัหวดัปทุมธานี     

ท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมออกมา เป็นแรงขบัภายในของแต่ละคนในการท างาน ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพตามความประสงค ์ 

 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนหรือ อส. หมายถึง ราษฎรท่ีมีคุณสมบติัและลกัษณะตาม
พระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 เป็นผูอ้าสาสมคัรหรือไดรั้บการคดัเลือกเขา้เป็น
สมาชิก ซ่ึงสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนประกอบดว้ย 3 ประเภท คือ ประเภทส ารอง ประเทศ
ประจ ากอง และประเภทกองหนุนสังกดักรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย  
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 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี หมายถึง สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
สังกดักองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีและกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ
ทุกอ าเภอ 

 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ตวัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจ
ภายในท่ีเกิดจากการท างาน  

 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จของการ
ท างานเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี  

 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นการไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานและงาน
ท่ีไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ  

 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง การปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของสมาชิก
กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีแต่ละคน มีการก าหนดหนา้ท่ีชดัเจน และทา้ทาย
ความสามารถ สร้างแรงจูงใจท าใหอ้ยากปฏิบติังาน 

 ความรับผิดชอบ หมายถึง ปริมาณงานท่ีไดรั้บผิดชอบมีความเหมาะสมสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี อยา่งเคร่งครัดดว้ย
ความตั้งใจและยดึในกรอบของอ านาจหนา้ท่ีของตน รวมถึงการมีอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเอง 

 ความกา้วหนา้ หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีมีการ
พฒันาความรู้ความสามารถเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ  

 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก เป็น
แรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะการท างาน โอกาสท่ีไดรั้บ 

 รายได ้หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีไดรั้บเงินเดือน       
เงินค่าตอบแทน เงินเบ้ียเล้ียง เงินจากการประกอบอาชีพเสริม และเงินอ่ืน ๆ  ท่ีไดรั้บ 

 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัปทุมธานี มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อสมาชิกอาสารักษาดินแดนทุกคน และเม่ือมี
ปัญหาในการท างาน ก็ใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอย่างดี  

 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี สามารถท างานร่วมกบัเพื่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
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 วิธีปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาทุกกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี มีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน                    
การมอบหมายค าสั่งตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจนและเหมาะสม  

 สถานะของอาชีพ หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีและ
ครอบครัวมีความภูมิใจในอาชีพสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน งานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ        
และไดรั้บการยอมรับในสังคม  

 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การบริหารกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี         
มีการวางโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสใหส้มาชิกกอง
อาสารักษาดินแดน มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ในหน่วยงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติัร่วมกนั  

 สภาพการท างาน หมายถึง ความเหมาะสมของกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี      
มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ตลอดจน
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน อยา่งเพียงพอและเหมาะสม  

 ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าใหส้มาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี มีความรู้สึกท่ีดีกบัการท างานท่ีเป็นอยูส่ถานท่ีท างานไม่ไกลจากบา้นพกัและครอบครัว 
เดินทางไปท างานไดส้ะดวก เกิดความสุข ความพอใจในงานท่ีท า  
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บทที ่2 
กำรทบทวนวรรณกรรม 

 
 งานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา คน้ควา้ รวบรวม แนวคิดทฤษฎี  และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาก าหนด
เป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2. ขอ้มูลเก่ียวกบักองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
1. ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ (Motivation) มาจากศพัทภ์าษาละตินท่ีวา่ Movere ซ่ึงมีความหมายตรงกบั
ภาษาองักฤษวา่ To move “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกัน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ    
(To move a person to a course of action)  แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและไดรั้บความสนใจ
มากในทุก ๆ  วงการ ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายประการ 

 Lovell (1980) ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ “เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโนม้นา้วให้
บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ”  

 ณฏัฐ์พชัร์ ลาภบ ารุงวงศ ์(2562) ใหค้วามหมายของ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการ 
ต่าง  ๆ  ทางร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะ
บรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมาย ท่ีตอ้งการ 

  Domjan (1996) อธิบายวา่การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรม
ของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 กนกพร กระจ่างแสง และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561) ใหค้วามหมาย ของแรงจูงใจในการ
ท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปยงัจุดหมายปลายทางและ
ความส าเร็จในงานไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความมัน่คงในอาชีพ โอกาสและ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อตัราค่าตอบแทน 

 สมศิริ พรหมทอง (2545) แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะหรือเง่ือนไขท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตอ้งตามเป้าหมายขององคก์ร 
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  จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) แรงจูงใจ หมายถึง ตวัผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้หรือการ
ปลุกเร้าใหค้นมีพฤติกรรมแสดงออกมา โดยมีความตอ้งการ ท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้หมาย โดยการ
น าเอาปัจจยัต่าง ๆ  ท่ีเป็นแรงจูงใจมาผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทางปัจจยั
ต่าง  ๆ  ท่ีน ามานั้นอาจจะเป็นรางวลั โบนสั ต าแหน่ง และการลงโทษ ซ่ึงเป็นการท าใหเ้กิดการ
ต่ืนตวั อีกทั้งการท าให้เกิดความคาดหวงั ดงันั้น แรงจูงใจ จึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งน ามาใชใ้น
ชีวิตประจ าวนั   ในการปฏิบติังานการบริหารคนในองคก์ร การอยูร่่วมกนัเป็นหมู่คณะ ผลของ
ความส าเร็จ  ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและองคก์ร แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญั
ท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์รสามารถน าไปใชก้บับุคคลต่าง  ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสมของ
องคก์รนั้น ๆ  

 ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้
กระท าหรือพยายามเพื่อใหแ้สดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นได้
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา 
ยกตวัอยา่งลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติคือ การขานรับเม่ือไดย้นิเสียงเรียก แต่การ
ตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเช่น พนกังานตั้งใจท างานเพื่อหวงัความดี
ความชองเป็นกรณีพิเศษ 

2. องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  องคป์ระกอบในการเกิดแรงจูงใจ  มี 4 ขั้นตอน คือ 
   2.1 ขั้นความตอ้งการ (Needs stage)  ความตอ้งการเป็นสภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดไดเ้ม่ือ
บุคคลขาดส่ิงท่ีจะท าใหส่้วนต่าง ๆ  ภายในร่างกายท าหนา้ท่ีไปตามปกติ  ส่ิงท่ีอาจจะเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น
ต่อการด าเนินชีวิตจึงท าใหเ้กิดแรงขบัและเกิดแรงกระตุน้ เช่น ความหิวอาหาร  เม่ือเกิดความหิวคน
จะพยายามยามหาอาหารเพื่อใหค้ลายความหิว   ความกระหายก็เป็นความตอ้งการอีกอยา่งท่ีเม่ือเกิด
แลว้บุคคลตอ้งหาวิธีการเพื่อใหห้ายกระหาย ความตอ้งการทางเพศและความตอ้งการการพกัผอ่นก็
จดัเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิต  และไม่มีใครในโลกน้ีท่ีพยายามฝืนเพื่อไม่ให้
ตนเองหลบั  หรืออาจจะเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อสภาพของสภาวะความเป็นทุกขห์รือสุขของจิตใจ เช่น
ความรัก หรือเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นเพียงเลก็นอ้ยส าหรับแต่ละบุคคล 
   2.2 ขั้นแรงขบั (Drive  stage) หรือภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบั ผลสืบเน่ือง
จากความตอ้งการ  เม่ือบุคคลเกิดแรงขบัแลว้บุคคลจะน่ิงอยูเ่ฉย ๆ  ไม่ไดบุ้คคลอาจจะรู้สึกไม่มี
ความสุข กระวนกระวายใจ ดงันั้นบุคคลจะคิดคน้หาวิธีการท่ีท าใหต้นเองรู้สึกวา่ไดรั้บการ
ตอบสนองจากความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทั้งปวงท่ีเกิดขึ้นเพื่อผลกัดนัใหไ้ปสู่จุดหมาย
ปลายทาง ตามท่ีบุคคลตอ้งการ  เช่น เม่ือเราออกก าลงักายจนเหน่ือยลา้ อากาศก็ร้อนจดั ท าใหเ้รา
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รู้สึกเหน่ือยและคอแหง้อยากกินน ้า ส่ิงท่ีเราตอ้งการดบัความกระหายในช่วงเวลานั้นคือน ้า บุคคลจะ
พยายามท าทุกวิธีทางท่ีจะหาน ้าเพื่อน ามาด่ืม ซ่ึงระดบัของแรงขบัจะมีมากนอ้ยเพียงใด จะขึ้นอยูก่บั
ความตอ้งการ ยิง่มีความตอ้งการสูงแรงขบัจะยิง่เพิ่มสูงขึ้นตาม 
           2.3  ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage)   เป็นขั้นท่ีเกิดแรงขบัอยา่งมากท่ีท าใหเ้กิดการ
แสดงพฤติกรรมออกมา เม่ือกระหายน ้าบุคคลจะแสดงออกทางพฤติกรรมคือการเดินไปหาน ้าด่ืม 
โดยการเดินเขา้ไปในร้านคา้ซ้ือแลว้เปิดขวดด่ืม หรือถา้กระหายน ้าไม่มากสามารถทนได ้ก็รีบ
จ่ายเงินแลว้ยกน ้าด่ืม แรงขบัจะเป็นใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมในแบบใด จะมากนอ้ยเพียงใด 

  2.4  ขั้นลดแรงขบั (Drive  reduction stage) เป็นขั้นสุดทา้ยท่ีบุคคลไดรั้บการ
ตอบสนองคือ เม่ือไดด่ื้มน ้า และบุคคลสามารถบรรเทาอาการกระหายน ้าและเกิดความพึงพอใจ 
ความตอ้งการต่าง ๆ  ก็จะลดลง  

 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 2-1 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 

3. ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล (2559) กล่าววา่ การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะ
มีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด ขึ้นอยูก่บั การจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่
เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ พนกังานตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององคก์รแตกต่างกนั 
การจูงใจพนกังานจึงมี ความส าคญั สามารถสรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างาน ไดด้งัน้ี 
          1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์      
ในการท างานใด ๆ  ถา้บุคคลมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้
ผา่นไปวนั ๆ  
          2. ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน า
ความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด          
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ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ  แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ 
ดว้ยดีก็มกัคิดหา วิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้นเร่ือย ๆ   
         3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงาน ท่ีดีกวา่ หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่ การ
เปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญ กา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  ใหชี้วิต บุคคลท่ีมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง เม่ือด้ินรน เพื่อจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ  หากไม่ส าเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ขึ้น
ในทุกวิถีทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
         4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความ
เจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี
จรรยาบรรณในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความ
รับผิดชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์  
ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี มกัไมมี่เวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

 สุพาณี สฤษฎว์านิช (2549) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ เป็นส่ิงส าคญัมากใน
การปฏิบติังาน เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ บุคคลท่ีปฏิบติังานจะมีความอยากท่ีจะ
ปฏิบติังานมีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบติังาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานใหมี้
คุณภาพ มากขึ้นด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รสร้างสรรคแ์ละพฒันางานตลอดจนคงอยูก่บั
องคก์รอยา่งยาวนานดว้ย หากวา่บุคคลท่ีปฏิบติังานขาดแรงจูงใจ บุคคลนั้น  ๆ  ก็จะเฉ่ือยชาขาด
ความตั้งใจขาดความเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน สักแต่วา่จะปฏิบติังานใหเ้สร็จไปพน้ตวั ผลงานท่ี
ออกมาจึงมีคุณภาพต ่าหรือสร้าง ความเสียหายใหเ้กิดขึ้นแต่องคก์รไดแ้รงจูงใจจึงเป็น Will do factor 
คือ ปัจจยัท่ีแสดงความเตม็ใจ ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตาม ผลการปฏิบติังานยงัขึ้นอยู่
กบัความสามารถคือคนท างาน ตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานนั้นดว้ยความสามารถ      
จะเป็น Can do factor คือ ปัจจยัพื้นฐานท่ี จะท าใหบุ้คคล  ๆ  นั้นปฏิบติังานไดแ้ละอีกปัจจยัหน่ึง คือ
โอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น บุคคล  ๆ  นั้น มีโอกาสไดป้ฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถ หรือมีโอกาสใหแ้สดงออกเขาก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานให้เกิดขึ้นไดอ้ยา่ง
สัมฤทธ์ิผล  

 บุศริน คุม้เมือง (2556) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญัและมีความ
จ าเป็นส าหรับหน่วยงานทุกแห่ง โดยถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในหน่วยงานไดต้รงกบัส่ิงท่ี
เขาตอ้งการแลว้ก็จะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ ส่งผลใหเ้ขาเต็มใจท่ีจะใชค้วามสามารถเตม็ท่ีในการให้



12 
 

ความร่วมมือในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ท่ีส าคญัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดงักล่าวยงัส่งผลต่อการเกิดคุณลกัษณะท่ีดีของพนกังาน ไม่วา่จะเป็นความทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ความซ่ือสัตย ์การมีส่วนร่วมในการท างาน การท า งานดว้ยจิตส านึกของความเป็นเจา้ของ ซ่ึงลว้น
แต่จะเกิดผลดีต่อการปฏิบติังานขององคก์ร 
  วินิจ ธิวะโต (2556) สรุปไวว้่า แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งมากต่อมนุษย ์ซ่ึงเป็นตวั
ผลกัดนัใหม้นุษยมี์ความกระตือรือร้น เกิดความพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จลุล่วง
หรือแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่เป็นเคร่ืองมือส าคญั
อยา่งหน่ึงของการบริหารงานเพื่อเพิ่มพูนผลการปฏิบติังานการผลิตและอ่ืน ๆ  ซ่ึงน าไปสู่ความ
สัมฤทธ์ิผลของงานและของบุคคลไดแ้ก่  

 1. แรงจูงใจท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลเกิด
การกระท าหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยใชส่ิ้งเร้าท่ีบุคคลนั้นพึงพอใจมาเร้าหรือกระตุน้ใหเ้กิด
แรงขบั เพื่อบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ  

 2. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มพูนผลผลิตและผลงานขององคก์าร ซ่ึงหน่วยงานใดก็ตามถา้ใช ้
หลกัการและเทคนิคการจูงใจเขา้ช่วยในการบริหารงานแลว้ก็จะเป็นการเพิ่มพูนผลงานของบุคลากร
และ ผลผลิตขององคก์าร ทั้งน้ีเพราะบุคลากรหรือผูถู้กจูงใจจะขยนัท างานมากยิง่ขึ้น  

 3. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบติังาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
จะใชก้ารจูงใจบุคลากรนั้นจ าเป็นตอ้งทราบเสียก่อนวา่งานหรือผลงานของบุคลากรท่ีรับผิดชอบอยู่
นั้นไดผ้ลอยา่งไร ดีหรือไม่แลว้จึงพิจารณาใชเ้ทคนิคต่าง  ๆ  เพื่อปรับปรุงงานนั้น 

 4. แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหาการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาไดมี้โอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นก็จะช่วยใหส้ามารถแกไ้ข 
ปัญหาต่าง  ๆ  ไดโ้ดยไม่ยากนกั ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานของลูกนอ้งก็จะมีมากขึ้นอีก
ดว้ย การใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์การพูดชมเชยใหผู้อ่ื้นฟังจดัไดว้า่       
เป็นการจูงใจแบบเสริมแรง ซ่ึงจะช่วยใหผู้ร่้วมงานทุ่มเททั้งกายและใจในการช่วยเหลือกนัแกปั้ญหา 
ขจดัปัญหา ต่าง  ๆ  ไม่วา่เป็นปัญหาของผูบ้งัคบับญัชาหรือปัญหาของผูร่้วมงานดว้ยกนัก็ตาม  

 5. แรงจูงใจสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคข์องบุคลากรไดโ้ดยทัว่ไป 
บุคลากรจะรับผิดชอบเฉพาะงานท่ีไดรั้บค าสั่งมาเท่านั้น การท่ีจะคิดงานใหม่งานสร้างสรรคเ์ม่ือ
กลบัไปบา้น ยอ่มท าไดย้ากเวน้แต่บุคลากรท่ีดีมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีคอยใหค้วามรักใหก้ าลงัใจเม่ือ
ท างานบรรลุผลเท่านั้น ดงันั้น การใชเ้ทคนิคการจูงใจโดยการใหค้วามรัก การใหก้ าลงัใจหรือการ
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เสริมแรงจะช่วยใหบุ้คลากรไดป้รับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนากลายเป็นพฤติกรรมท่ีพึง
ปรารถนาขององคก์ารได ้ 

 6. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มบุคลากรการท างานของบุคลากร ในองคก์ารนั้น มกัจะไม่ไดใ้ช้
ความสามารถเตม็ร้อยเปอร์เซ็นตโ์ดยจะสังเกตไดจ้ากขณะปฏิบติังานนั้นบุคลากรมกัจะมีอาการ
อ่อนเพลีย อ่อนระโหยโรยแรง ซ่ึงแสดงวา่ถา้ท าต่อไปอีกคงไม่ไหวแต่ในช่วงดงักล่าวถา้
ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าเอาส่ิงจูงใจท่ีเขาชอบมาเร้าใจ บุคลากรเหล่านั้นก็จะมีพลงัในการปฏิบติังานเพิ่ม
ขึ้นมาทนัทีองคก์ารก็จะไดผ้ลงานจากบุคลากรเพิ่มขึ้นอีก ทั้ง  ๆ  ท่ีไม่ไดมี้การจา้งงานเพิ่มขึ้น  
 4. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

  4.1 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 2551) และ  

ทิมมิกา เรืองเนตร (2558) กล่าววา่ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ปัจจยัแรก จะ
น าไปสู่ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปัจจยั คือ ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) โดยความพึง
พอใจ กบัความไม่พึงพอใจ ซ่ึงปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) และปัจจยัค ้าจุน  
(Maintenance or hygiene factors) 
   1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) จะเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ปัจจยัจูงใจน้ีเป็น
ตวักระตุน้ใหค้นรักงาน ท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลใหง้านมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เน่ืองจากปัจจยัจูงใจสามรถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลอนั
ไดแ้ก่ 
     1.1 ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้น 
    1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน          
การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้ างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด
บรรลุผล 
     1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง มีการก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบอยา่งชดัเจน เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ลงมือท า
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หรือเป็นงานท่ีสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว ตามความรู้ความสามารถความ
ถนดัในงาน 
    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการ
ไดรั้บมอบหมาย ใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
     1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งขึ้น
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มหรือไดรั้บการฝึกอบรม ศึกษาดูงานท่ี
เก่ียวขอ้ง 
    2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or hygiene factors) หมายถึง 
ปัจจยัท่ีช่วยค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา หากไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่
สอดคลอ้งกบับุคคลในหน่วยงาน จะท าใหบุ้คคลเกิดความไม่ชอบงาน ซ่ึงปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 
     2.1 ค่าตอบแทนหมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานนั้น 
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆ ในหน่วยงาน 
     2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relation superior, Subordinate and peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือ
วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
     2.3 การนิเทศงาน หมายถึง ผูบ้ริหารตั้งใจสอนงาน และมอบหมายงานตามหนา้ท่ี
รับผิดชอบ 
     2.4 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารขององคก์าร นโยบายการบริหารงานชดัเจน และเป็นระบบ 
    2.5 สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
    2.6 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ี
มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
    2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
    2.8 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึงความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการท างานรวมถึงความยติุธรรมในการบริหาร 
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   สรุปไดว้า่ ตามทฤษฎีแนวคิดของ Herzberg คือ บุคคลท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลท่ีดีมี
ประสิทธิภาพไดน้ั้น ขึ้นอยูก่บัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลในการปฏิบติังานเพราะความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานจะช่วยเพิ่มความสนใจในการปฏิบติังานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานมากขึ้น ความพอใจท่ีเพิ่มขึ้นยอ่มส่งผลใหง้านมีโอกาสเพิ่มความส าเร็จเพิ่มสูงขึ้น แต่
ในทางตรงกนัขา้ม หากเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานแลว้ยอ่มส่งผลเสีย ท าใหค้นไม่มีความ
สนใจ ขาดความกระตือรือร้น จึงเป็นให้ผลส าเร็จของงานตกต ่า ดงันั้น หนา้ท่ีของผูบ้ริหารก็คือ 
จะตอ้งคน้หาวิธีท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะท าใหง้านบรรลุเป้าหมายและ
องคก์รประสบความส าเร็จ Herzberg กล่าววา่ มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าใหค้นอยาก
ท างาน คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivatorfactors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
   4.2 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ 
   Maslow (1959) เป็นนกัจิตวิทยาแนวมนุษยนิ์ยม ไดส้รุปขอ้ สังเกตจากการท าหนา้ท่ี
จิตแพทยว์า่คนไขข้องเขาส่วนใหญ่มีปัญหาจากการไม่สามารถไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการ
จึงพยายามหาขอ้สรุปกวา้ง  ๆ  จากขอ้สังเกตจนออกมาเป็นทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์และ
ทฤษฎี แรงจูงใจท่ี รู้จกักนัมาก คือ ทฤษฎีล าดบัขั้น ความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ท่ีปรากฏอยู่
ในหนงัสือช่ือ “Motivation and Personality” ในปี 1954 ซ่ึงการจดัล าดบัขั้น ของความตอ้งการใน
ทศันะของ Maslow เป็นการจดัล าดบัขั้นของแรงจูงใจจากความตอ้งการพื้นฐานทางชีวภาพของ 
Maslow (Basic biological needs) ซ่ึงมีมาตั้งแต่เกิดไปจนกระทัง่ถึงแรงจูงใจทางจิตใจท่ี ซบัซอ้น
มากกวา่แรงจูงใจประเภทหลงัน้ีจะมีความส าคญั ก็ต่อเม่ือความตอ้งการพื้นฐานไดรั้บการตอบสนอง
จนเป็นท่ีพอใจแลว้ ทั้งน้ี ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ไดรั้บความสนใจและประยกุตใ์ชภ้ายใน
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารมากกวา่ทฤษฎี การจูงใจอ่ืน  ๆ  ตามแนวคิดของมาสโลว ์ไดแ้บ่งล าดบั
ขั้นความตอ้งการ (The hierarchy of psychological needs) ออกเป็น 5 ขั้น โดยมีฐานแนวคิดหรือ
สมมติฐานแนวคิดของทฤษฎี 3 ประการ 
   ประการแรก มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด มนุษยจ์ะมี
ความตอ้งการตลอดเวลาและมากขึ้นเร่ือย  ๆ  ส่ิงซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนจะตอ้งการขึ้นอยูก่บัส่ิงท่ีเขา
ไดรั้บจะเกิดขึ้นแทนท่ีกระบวนการอยา่งน้ีจะเกิดขึ้นต่อเน่ืองกนัไปไม่มีวนัยติุ 
   ประการท่ีสอง ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ของมนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 
   ประการท่ีสาม ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัไดเ้ป็นล าดบัขั้น เม่ือความตอ้งการ 
   Maslow (1959) ไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัโดย
ล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ของมนุษยต์ามทฤษฎีดงักล่าว มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
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   1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อ
การด ารงชีวิตนัน่คือปัจจยั 4 เช่น ตอ้งการอาหารให้อ่ิมทอ้ง เคร่ืองนุ่งห่มเพื่อป้องกนัความร้อน 
หนาวและอุจาดตา ยารักษาโรคภยัไขเ้จ็บรวมทั้งท่ีอยูอ่าศยัเพื่อป้องกนัแดด ฝน ลม อากาศร้อน 
หนาว และสัตวร้์าย ความตอ้งการเหล่าน้ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษยท์ุกคน จึงมีความ
ตอ้งการพื้นฐานขั้นแรก ทั้งหมดน้ีเป็นความตอ้งการท่ีตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพื่อความพึงพอใจ
ในแต่ละเวลาแต่ละคร้ังซ่ึงมนุษยท์ุกคนจะหมกมุ่นอยูก่บัการบ าบดัสนองความตอ้งการท่ีจ าเป็น
เพื่อให้ร่างกายไดอ้ยูร่อด เป็นสุขสบายเสียก่อน เช่น เร่ืองความหิว ตราบใดท่ีเรายงัมีความหิวโหยเรา
จะคิดอยูเ่พียงอยา่งเดียววา่ท าอยา่งไร จึงจะบ าบดัความหิวน้ีได ้ดงันั้น ความตอ้งการอาหารจะเป็น
ตวักระตุน้ใหค้นแสดงพฤติกรรม 
   2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) หลงัจากท่ีมนุษยบ์รรลุความตอ้งการ
ดา้นร่างกาย ท าใหชี้วิตสามารถด ารงอยูใ่นขั้นแรกแลว้ จะมีความตอ้งการดา้นความปลอดภยัของ
ชีวิตและทรัพยสิ์นของตนเองเพิ่มขึ้นต่อไป เป็นความตอ้งการการปกป้องคุม้ครอง ความเป็น
ปึกแผน่  มีความรู้สึกท่ีปลอดภยัไม่มีส่ิงคุกคาม ไม่มีความวิตกกงัวล ความมัน่คงทางจิตใจและความ
ปลอดภยัทางกาย  เช่น หลงัจากมนุษยมี์อาหารรับประทานจนอ่ิมทอ้งแลว้ไดเ้ร่ิมหันมาค านึงถึง
ความปลอดภยัของอาหาร หรือสุขภาพ โดยหนัมาใหค้วามส าคญักนัเร่ืองสารพิษท่ีติดมากบัอาหาร 
ซ่ึงสารพิษเหล่าน้ีอาจสร้างความไม่ปลอดภยัใหก้บัชีวิตของเขา เป็นตน้ 
   3. ความตอ้งการความรักและการเป็นเจา้ของ (Belonging and love needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีเกิดขึ้นหลงัจากการท่ีมีชีวิตอยู่รอดแลว้ มีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นแลว้ มนุษย์
จะเร่ิมมองหาความรักจากผูอ่ื้น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของส่ิงต่าง  ๆ  ท่ีตนเองครอบครองอยูต่ลอดไป 
รวมทั้งการไดรั้บการยอมรับตวัเองและผลงาน ความรักความเอ้ืออาทร อยากอยูใ่นกลุ่มเพื่อน อยาก
อยูใ่นแวดวงเพื่อน  ๆ  ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท่ี ตนเก่ียวขอ้ง อยากมีคนรัก ความตอ้งการ 
เช่น ตอ้งการใหพ้่อแม่ พี่นอ้ง คนรัก รักเราและตอ้งการให้เขาเหล่านั้นรักเราคนเดียว ไม่ตอ้งการให้
เขาเหล่านั้นไปรักคนอ่ืน โดยการแสดงความเป็นเจา้ของ เป็นตน้  
   4. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น (Esteem needs) เป็นความตอ้งการอีกขั้น
หน่ึง หลงัจากไดรั้บความตอ้งการทางร่างกาย ความปลอดภยั ความรักและเป็นเจา้ของแลว้จะตอ้ง
การการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ตอ้งการไดรั้บเกียรติจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการท่ีจะใหต้นเองมีค่า
ในสายตาของตนเองและผูอ่ื้น เช่ือมัน่ในตนเอง ถา้ตอ้งการอะไรท่ีน ามาซ่ึงช่ือเสียง และเกียรติยศ 
ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ ต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน คนท่ียอมรับนบัถือตนเองมองเห็น
คุณค่าและความสามารถของตนเองนั้น จะมี 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรกจะเป็นคนท่ีเช่ือมัน่ใน
ตนเอง (Social esteem หรือ esteem for others) ใหค้วามช่วยเหลือต่อสังคม ร่วมมือเป็นมิตร จะ



17 
 

ยอมรับผูอ่ื้น ตระหนกัในคุณค่าของผูอ่ื้นวา่มีศกัด์ิศรี เช่นเดียวกบัตน คนลกัษณะเช่นน้ีจะใหค้วาม
ไวว้างใจคนอ่ืนวา่มีความสามารถเช่นเดียวกบัตน มองโลกในแง่ดี และลกัษณะท่ีสองจะเป็นคนที
มองเห็นเพียงคุณค่าของตนเอง (Self esteem) มัน่ใจในตนเองสูง ไม่ค่อยมีมนุษยสัมพนัธ์ ไม่ใคร่
ยอมรับคุณค่าและความสามารถของผูอ่ื้น ไม่ชอบช่วยเหลือผูท่ี้ อ่อนแอกวา่ คนประเภทน้ีถา้
มอบหมายการงานใหใ้ครก็จะไม่วางใจเพราะคิดวา่ ไม่มีใครมีความสามารถดีเท่าตน ซ่ึงหาก
วิเคราะห์ลึก  ๆ  แลว้จะพบวา่บุคคลประเภทน้ีมีความรู้สึกไม่มัน่คงปลอดภยัส าหรับความตอ้งการ
ดา้นน้ี หากผูใ้ดไม่ไดรั้บการตอบสนอง คนคนนั้น จะมีความรู้สึกต ่าตอ้ย ไร้ค่า อ่อนแอทางดา้น
จิตใจหมดหวงั และไม่มีความหมาย 
    5. ความตอ้งการความเป็นตวัตนอนัแทจ้ริงของตนเอง หรือความตอ้งการสัจจะแห่ง
ตน (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ย หลงัจากท่ีผา่นความตอ้งการความเป็น
ส่วนตวัเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริงของตนเอง ลดความตอ้งการภายนอกลง หนัมาตอ้งการส่ิงท่ีตนเองมีและ
เป็นอยู ่ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์เช่นกนัการท่ีบุคคลใด  ๆ  ตอ้งการท่ีจะพฒันา
ความสามารถตนเองใหสู้งขึ้นเพื่อความตอ้งการบริสุทธ์ิไม่มี ส่ิงใดแอบแฝงในขั้นน้ี บุคคลตอ้งการ
ท่ีจะใชศ้กัยภาพ ความสามารถ ความสนใจ ความถนดัและความตอ้งการของตนเองใหเ้ป็น
ประโยชน์อยา่งสูงสุด พร้อมท่ีจะเปิดเผยตนเอง ส่วนใหญ่แลว้บุคคลจะไม่อาจพฒันาขึ้นถึงจุดน้ีได ้
ทั้งน้ี เพราะโดยธรรมชาติทุกคนลว้นตอ้งการท่ีใหค้นรอบขา้งมองเห็นศกัด์ิศรี และคุณค่าในตนเอง
มากกวา่ท่ี จะยอมรับความสามารถของใคร  ๆ  การเปิดรับความสามารถยอมรับคุณค่าในคนอ่ืนจึง
จ ากดัในขณะเดียวกนัก็ไม่อยากใหใ้ครทราบถึงจุดอ่อน จุดบกพร่องของตน 
   กล่าวไดว้า่ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีก
ต่อไปความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้น (Satisfaction-progression 
process) มาสโลว ์นกัจิตวิทยาชาวองักฤษไดต้ั้ง ทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจไวแ้ละเป็นท่ียอมรับ
กนัแพร่หลาย ทฤษฎีดงักล่าวมีสาระพอจะสรุปไดด้งัน้ี 
   1. มนุษยมี์ความตอ้งการและเป็นความตอ้งการท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเขา้มาแทนท่ี ไม่มีวนัส้ินสุด 
   2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมอีก
ต่อไป 
   3. ความตอ้งการของมนุษย ์มีล าดบัขั้นตามล าดบัความส าคญั (A hierarchy of need)  
คือ เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องใหมี้ 
การตอบสนองทนัที 
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ภาพท่ี 2-2 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ตามแนวคิดของมาสโลว ์
 

  สรุปไดว้า่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Maslow นั้น เป็น
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานต่าง  ๆ  ท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษยท์ุกคน ความตอ้งการจึงเป็นส่ิง
ท่ีถูกสร้างขึ้นใชเ้ป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการกระท าเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการมนุษยซ่ึ์งความ
ตอ้งการนั้นเป็นไปตามล าดบัขั้นท่ีแตกต่างกนั เม่ือมนุษยบ์รรลุความตอ้งการในขั้นแรกแลว้ ยอ่มมี
ความตอ้งการในขั้นต่อ ๆ  ไปตามล าดบั เพิ่มมากขึ้นและความตอ้งการจะถูกผลกัดนัใหเ้กิดการ
กระท าเพื่อตอบสนองความตอ้งการอีกคร้ัง  จนถึงขั้นสูงสุดแลว้มนุษยจ์ะไม่มีความตอ้งการอีก
ต่อไป 
   4.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Taylor 
   Taylor (1942) “บิดาการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์” ไดเ้สนอหลกัการบริหารเชิง
วิทยาศาสตร์ ช้ีใหเ้ห็นถึงขอ้ดีของวิธีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ มีความส าคญัและดีกวา่การจดัการ
แบบความเคยชินหรือ Rule of Thumb ซ่ึงเป็นการบริหารท่ีไม่มีรูปแบบ อาศยัวิธีการบริหาร
แบบเดิม ๆ  ท าตามกนัมาท่ีไดรั้บการถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษโดยการน าวิทยาศาสตร์มาใชใ้นกิจ
กรรมการบริหาร การเนน้การใหส่ิ้งจูงใจกบัผูท้  างานโดยมีหลกัการท่ีส าคญั  
   1. ตอ้งสร้างหลกัการท างานท่ีเป็นวิทยาศาสตร์ โดยใชห้ลกั Time and motion study แลว้
ก าหนดเป็น One best way เพื่อใหเ้กิดวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  2. มีการเลือกคนให้เหมาะสม 

  3. มีกระบวนการพฒันาคน 
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  4. สร้าง Friendly cooperation ใหเ้กิดขึ้น 

  เป็นการเนน้การใหส่ิ้งจูงใจกบัผูท้  างานโดยถือหลกัการวา่ท างานมากไดเ้งินมาก 
(More Production more money) และเนน้การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรบุคคลอยา่งสูงสุด เพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร วรเดช จนัทรศร (2544) ซ่ึงมีส่วนสัมพนัธ์กบัการจูงใจในการปฏิบติังานมาก
ท่ีเดียว    ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการก าหนดเวลากบัความสามารถในการท างาน การจ่ายค่าตอบแทน
เป็นรายช้ินงาน การให้โบนสักบัผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ Taylor เห็นวา่ส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีสุดท่ีจูงใจใหพ้นกังานแต่ละคนท างาน จ านวนเงินท่ีพนกังานรับจะมีความส าคญัมากกวา่
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พนกังานจะท างานอะไรก็ไดท่ี้ช่วยใหเ้ขาไดรั้บค่าจา้งมากพอ   การจูงใจ
ตามวิธีการทางวิทยาศาสตร์ของ Taylor ใชไ้ดผ้ลในระยะสั้นเท่านั้นเน่ืองจากมนุษยมี์ชีวิตจิตใจ 
ดงันั้น การปฏิบติัต่อและใหลู้กนอ้งท างานเสมือนเคร่ืองจกัรจึงไม่อาจใชไ้ดใ้นระยะยาว 
  4.4 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
   Vroom (1964) อธิบายวา่  ความคาดหวงัเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล  ความตอ้งการ
เหตุผลในการท่ีจะกระท ากิจกรรมใด  ๆ  เพื่อใหผ้ลตอบแทนตามท่ีตนตอ้งการหรือความคาดหวงั
เกิดจากคุณค่าของส่ิงท่ีมาล่อใจ เช่น รางวลั เงิน ส่ิงของตอบแทน เป็นตน้ ถา้ส่ิงของเหล่านั้นมีคุณค่า
ส าหรับเขา  ประกอบกบัเขามีความสามารถหรือมีความหวงัท่ีจะไปไดเ้ขาจะเกิดความสนใจท่ีจะ
กระท าทนัที  ในบริบทแห่งความหมายท่ีกระชบั ความคาดหวงั (Expectancy) เป็นการประเมินความ
เป็นไปไดข้องบุคคลวา่ การกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงของเขามีทางท่ีจะน าไปสู่ผลท่ีคาดหวงั  ในการ
ใชท้ฤษฎีความคาดหวงักบัการศึกษาพฤติกรรมการท างานของบุคคลนั้น  มุ่งท่ีตวัแปรของการ
ท างานเพื่อน าเสนอเก่ียวกบัอ านาจท่ีส าคญัของผลผลิตของพนกังาน การขาดงาน การออกจากงาน               
การตดัสินใจยอมรับหรือการก าหนดงาน 
    พิภพ วชงัเงิน (2547) แรงจูงใจขึ้นอยูก่บัตวัแปรสร้าง (Constructs)  3 ตวัแปร คือ 
ความคาดหวงั (Expectancy) เก่ียวกบังาน การใชง้านเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) และคุณค่า 
(Valence) ของงาน ภายใตค้วามเช่ือท่ีเป็นฐานคติของทฤษฎีท่ีเช่ือวา่ระดบัผลผลิตของบุคคลอยูท่ี่
แรงกดดนั 3 ประการ คือ 1. เป้าหมายของบุคคล  2. ความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต
และการประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  และ 3.  ความเช่ือท่ีวา่ ความสามารถของเขาจะมีอิทธิพล
ต่อผลผลิตมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคลแตกต่างกนัและระดบัแรงจูงใจจะ
ขึ้นอยูก่บัแรงกดดนั ภายในของแต่ละบุคคล รวมถึงสถานการณ์ของการท างานดว้ย 
   ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) นบัเป็นแนวความคิดทฤษฎีเชิง
กระบวนการ (Process theory) ท่ีมุ่งอธิบายแนวทางและวิธีการในการศึกษาความตอ้งการและ
แรงจูงใจ กล่าวคือ แนวความคิดในกลุ่มน้ี ซ่ึงยงัไดแ้ก่ ทฤษฎีความเป็นเสมอภาค (Equity theory) 
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ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory) และทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) 
เป็นแนวความคิดและทฤษฎีส าคญัท่ีช่วยใหผู้ศึ้กษาเห็นถึงความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและความ
ตอ้งการ รวมถึงผลงานไดอ้ย่างชดัเจนมากขึ้น  
   วนัชยั มีชาติ (2548) โดยทฤษฏีความคาดหวงัน้ี  มุ่งอธิบายพฤติกรรมของบุคคลวา่         
เป็นเร่ืองของเป้าหมายของบุคคลและความคาดหวงัในการบรรลุเป้าหมายและความคาดหวงัในการ
ท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงบุคคลจะตอ้งสามารถก าหนดและเขา้ใจผลท่ีตอ้งการ
จะบรรลุ และโอกาสท่ีจะบรรลุผลดงักล่าว ซ่ึงในเชิงการศึกษาแรงจูงใจ ทฤษฎีความคาดหวงัเป็นไป
ตามสมการดงัน้ี  

  Motivation = E  V  I  (Expectancy   Valence   Instrumentality) 
โดยท่ีความคาดหวงั (Expectancy: E) หมายถึง การรับรู้ของบุคคล ถึงความน่าจะเป็นหรือความไป
ไดท่ี้ความพยายามของเขาจะน าไปสู่ผลงาน ความคาดหวงัน้ีมีค่าตั้งแต่ 0-1 เช่นเดียวกบัความน่าจะ
เป็น  ส่วนคุณค่าของผลตอบแทน (Valence: V) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัคุณค่าของผลท่ี
จะเกิดขึ้น บุคคลมีความชอบหรือความตอ้งการท่ีจะบรรลุผลดงักล่าวมากนอ้ยเพียงไร เช่น บุคคลท่ี
มีความตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงโดดเด่นในสังคม จะใหค้วามส าคญักบัช่ือเสียงและการไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตน้  และการเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality: I)  หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบั
ความเป็นไปไดท่ี้ผลงานของเขาจะน าไปสู่ผลท่ีเขาตอ้งการ หรือความสัมพนัธ์ของผลท่ีเกิดขึ้นกบั
รางวลัซ่ึงเป็นผลระดบัท่ี 1  อนัเป็นผลท่ีเกิดขึ้นจากความพยายามในการท างาน หรือระดบัท่ี 2  ท่ี
เป็นผลการเกิดจากความส าเร็จของการปฏิบติังาน เช่น ความกา้วหนา้ การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
เป็นตน้ ค่าของการเป็นเคร่ืองมือน้ีในทางสถิติอยู่ระหวา่ง -1.0 ถึง +1.0 
   แนวความคิดและทฤษฎีความคาดหวงัน้ีเช่ือวา่ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดออกมา
ยอ่มขึ้นอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลนั้นวา่มีมากนอ้ยเพียงใด หากมีความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ทั้ง
ระดบัท่ี 1 และระดบัท่ี 2 มาก บุคคลก็จะมีความพยายามในการปฏิบติังานมาก หรือเรียกวา่มี
แรงจูงใจมาก ซ่ึงในเร่ืองความคาดหวงัน้ี นกัทฤษฎีจิตวิทยาสังคมมองวา่ บุคคลจะมีความคาดหวงั
มากนอ้ยเพียงใดนั้น โดยทัว่ไปก็จะขึ้นอยูก่บัความสามารถ (Ability) ของบุคคลนั้นดว้ย วา่มี
ความสามารถในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด ความคาดหวงัและความสามารถ จึงเป็น
ส่วนประกอบกนัเพื่อใหบุ้คคลพยายามในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดผลงาน และอาจเป็น
เคร่ืองมือน าไปสู่การไดรั้บรางวลั 
   นกัจิตวิทยาในยคุปัจจุบนัซ่ึงจดัวา่อยูใ่นกลุ่มปัญญานิยม (Cognitivism) มีความเช่ือ
อยา่งหนกัแน่นวา่มนุษยเ์ป็นสัตวโ์ลกท่ีใชปั้ญญาหรือความคิดในการตดัสินใจวา่จะกระท าส่ิงหน่ึง
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ส่ิงใดหรือไม่ เพื่อท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ และโดยความเช่ือเช่นน้ี ทฤษฎีความคาดหวงัจึงมี
ฐานคติ (Assumptions) หลายประการดงัต่อไปน้ี 
   1. พฤติกรรมของมนุษยถ์ูกก าหนดขึ้นจากผลรวมของแรงผลกัดนัภายในตวัของมนุษย์
เอง และแรงผลกัดนัจากส่ิงแวดลอ้มดว้ย 
   2. มนุษยแ์ต่ละคนมีความตอ้งการ ความปรารถนาและเป้าหมายแตกต่างกนั 
   3. บุคคลตดัสินใจท่ีจะกระท าพฤติกรรมหลายอยา่ง โดยส่ิงท่ีเป็นขอ้มูลใหเ้ลือกไดแ้ก่ 
ความคาดหวงัในค่าของผลลพัธ์ท่ีจะไดภ้ายหลงัจากการแสดงพฤติกรรมนั้นไปแลว้     
   สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2546) การจูงใจนั้นเป็นผลมาจากการท่ีมนุษยมี์ความคาดหวงั
ใน   3 ประการกล่าวคือ  
  1. การคาดหวงัวา่ถา้พยายามท าแลว้จะท าได ้(Effort-performance expectancy) 
หมายถึง การท่ีบุคคลคาดหวงัไวเ้ป็นการล่วงหนา้วา่ถา้หากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยา่งเตม็ท่ี             
สุดความสามารถแลว้ จะมีโอกาสหรือความน่าจะเป็นสูงมากหรือนอ้ยเพียงใดท่ีจะกระท าส่ิงนั้น
ส าเร็จ กล่าวง่าย  ๆ  ก็คือ บุคคลจะชัง่ใจวา่พฤติกรรมท่ีจะตอ้งท านั้น มนัยากเกินก าลงัความสามารถ
ของตนเองหรือไม่ ก่อนท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้นออกมา  
   2. การคาดหวงัวา่กระท าแลว้ไดผ้ลลพัธ์ (Effort-outcome expectancy) หมายถึง การท่ี
บุคคลคาดหวงัไวล้่วงหนา้ก่อนท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมวา่ ถา้หากเขากระท าพฤติกรรมนั้นแลว้ 
เขาจะไดรั้บผลลพัธ์ท่ีจะเป็นผลดีหรือผลเสียต่อตวัเขาอยา่งไร 
   3. ค่าของผลลพัธ์ (Valence of outcomes) หมายถึง คุณค่าหรือความตอ้งใจท่ีผลลพัธ์มี
ใหแ้ก่บุคคลท่ีจะตอ้งแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์นั้น ซ่ึงแต่ละบุคคลก็จะมีการ
รับรู้ต่อผลลพัธ์เดียวกนัท่ีแตกต่างกนัไป 
   ฐานคติทั้งสามประการดงัท่ีไดก้ล่าวไปน้ี ช่วยใหส้ามารถสรุปทฤษฎีไดว้า่ การจูงใจ
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมจะมีโอกาสประสบความส าเร็จถา้บุคคลมีความเช่ือวา่พฤติกรรมนั้น 
น าไปสู่ผลลพัธ์และผลลพัธ์นั้นมีคุณค่าส าหรับเขา และเขาเช่ือวา่ ตวัเขามีความสามารถอยูใ่นระดบั
ท่ีสามารถแสดงพฤติกรรมนั้นได ้ 
   ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงันั้น  Vroom  ไดศึ้กษาถึงจิตวิทยาของบุคคลใน
องคก์ารและพบวา่  การท่ีบุคคลจะกระท าส่ิงใดก็ตามจะขึ้นอยูก่บัตวัแปร  4  ตวัไดแ้ก่  
    1. ผลตอบแทนเขาจะไดรั้บนั้นเหมาะสมกบับทบาทท่ีเขาครอบครองอยูเ่พียงใด  
   2. ความพอใจหรือไม่พอใจต่อผลท่ีเขาจะไดรั้บ  
   3. เม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นแลว้  เขาเช่ือวา่  เขาจะตอ้งเป็นผูไ้ดรั้บผลอนันั้น   
   4. เขามีโอกาสท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนตามความคาดหวงัหรือไดรั้บล่วงหนา้  
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   ความพอใจต่อส่ิงเหล่าน้ี  จะเพิ่มขึ้นหากเขาไดรั้บผลตอนแทนเพิ่มขึ้น   จะลดลงหาก
เขาไดรั้บผลตอบแทนลดลง  แต่ถา้บุคคลใดไม่สนใจต่อผลตอบแทนต่าง  ๆ  ความสัมพนัธ์ทั้งหมด
น้ีจะหายไป  จิตวิทยาของบุคคลในองคก์ารท่ี Vroom ท าการศึกษาดงักล่าว   เป็นพื้นฐานของการ
ตดัสินใจเลือกทางปฏิบติั  ของบุคคลในองคก์าร  และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแห่งความคาดหวงั      
นอกไปจากน้ี  Vroom ยงัเสนอวา่ วาระท่ีบุคคลลองตดัสินใจเลือกปฏิบติัอยา่งไร  เม่ือเกิดความ
ตอ้งการพร้อม  ๆ  กนัหลายส่ิง  เขาจะมีการพิจารณาอยู ่ 2  ประการ  คือ  
   1. พิจารณาวา่เป้าหมายท่ีจะไปสู่นั้น  มีคุณค่ามากนอ้ยเพียงใด  (Valence) และ 
   2. พิจารณาวา่  ส่ิงท่ีตรงกนันั้นสามารถคาดหวงัใหไ้ปถึงจุดมุ่งหมายไดเ้พียงใด  
(Expectancy)   
   ซ่ึงทั้ง  2  ประการน้ี  เป็นกระบวนการในการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการท่ีจะ
เลือกกระท าหรือเลือกไม่กระท า 
  ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ 
      1. ความคาดหมาย หรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง  
      2. ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนกังานส าหรับผลลพัธ์ อยา่ง
ใดอยา่งหน่ึงความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะ
คาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง 
       3. ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงและอาจจะแยก
ประเภทเป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง  และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึงผลการ
ปฏิบติังานท่ีสืบเน่ืองมาจากการใชก้ าลงัความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น ผลตอบแทน
เพิ่มขึ้นหรือการเล่ือนต าแหน่ง 
       4. ส่ือกลาง หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 
   4.5 ทฤษฎีแรงจูงใจ ของแมคเกรเกอร์ 
   นบัตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 เป็นตน้มา การบริหารหรือการจดัการไดมุ้่งเนน้ความส าคญัของ
องคป์ระกอบในการจูงใจคนเป็นอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นสภาพท่ีทางานเงินเดือนหรือการลงโทษ 
ซ่ึงเป็นแรงจูงใจ (Incentive) แบบหน่ึง Douglas McGregor จากสถาบนั Massachusetts Institute of 
Technology ไดเ้สนอความคิดเก่ียวกบัคนในองคก์ารเป็นทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ซ่ึงจ าแนกคนเป็น 
2 กลุ่ม การเปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
   ทฤษฎี X 
   1. โดยปกติวิสัยแลว้คนจะขี้ เกียจไม่ชอบท างานและจะเล่ียงงานถา้ท าได ้
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   2. ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบท างาน ดงันั้น จึงตอ้งมีการสั่งการ ควบคุมและการจูงใจทาง
ลบเพื่อใหเ้ขาท างานตามเป้าหมายของบริษทั 
   3. โดยเฉล่ียทัว่ไปคนชอบรับค าสั่งจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน 
   ทฤษฎี Y 
   1. ส าหรับคนส่วนใหญ่แลว้รักท่ีจะท างานและมีความรับผิดชอบ 
   2. คนจะมีการควบคุมตนเองในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของบริษทั ซ่ึงเขาเอง       
ก็ยอมรับ 
   3. ภายใตส้ภาพการท างานท่ีเหมาะสมคนจะเรียนรู้การยอมรับและอยากมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น 
   4. คนจะมีความสนใจในการเรียนรู้ เพื่อพฒันาความคิดทกัษะ การท างานตลอดจน
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน 
   จากทฤษฎีพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่
ความส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่การศึกษาพื้นฐานความตอ้งการของคน พฤติกรรมการท างานของคน
ซ่ึงมีความแตกต่างกนั เพื่อให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคท่ีควรใชใ้นการจูงใจบุคคลแต่ละประเภท
ในองคก์รใหส้ามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารได ้โดย Douglas McGregor ไดอ้ธิบายวา่
พฤติกรรมของมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 2 ลกัษณะ กล่าวคือ ลกัษณะแรกเป็นทศันะในทางลบ
เรียกวา่ทฤษฎี X และลกัษณะท่ีสองเป็นทศันะในทางบวก เรียกวา่ทฤษฎี Y ลกัษณะบุคคลตาม
ทฤษฎี X เช่ือวา่บุคคลขี้ เกียจไม่ชอบท างาน ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งพยายามก าหนดมาตรฐานในการ
ควบคุมใตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดมีการสั่งการโดยตรง การใชร้ะเบียบและหนา้ท่ีการลงโทษ
จ าเป็นตอ้งมีการจูงใจจะเนน้ค่าตอบแทนดา้นการเงินและผลประโยชน์อ่ืน  ๆ  จะเห็นว่าจุดส าคญั
ของการจูงใจ คือ การตอบสนองความตอ้งการของคนดว้ยความตอ้งการพื้นฐานเท่านั้นเน่ืองจาก
ทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า คือความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั ส่วนลกัษณะบุคคลตามทฤษฎี Yเช่ือวา่บุคคล
ไม่ไดเ้ป็นดงัเช่นทฤษฎี X โดยเช่ือวา่การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและการใชแ้นวทางท่ี
เหมาะสม คนจะควบคุมและสั่งงานดว้ยตนเอง แรงจูงใจ คือ ความรับผิดชอบซ่ึงมีอยูทุ่กคน
ผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมและวิธีการปฏิบติังานท่ีช่วยใหบุ้คคลเหล่าน้ี
สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเอง ควบคู่ไปกบัความส าเร็จในเป้าหมายของ
องคก์รไปพร้อมกนัเท่านั้น เน่ืองจากทฤษฎี Y จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความ
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ตอ้งการในระดบัสูง คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคม  ความตอ้งการช่ือเสียง และความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวิต 
 

ข้อมูลเกีย่วกบักองอำสำรักษำดินแดนจังหวัดปทุมธำนี 
1. วิสัยทศัน์ กรมการปกครอง 

 “องคก์รหลกัของชาติ ในการบูรณาการการบริหารราชการ การบริการ การรักษาความ
สงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายในทุกระดบัในพื้นท่ีใหเ้ขม้แขง็ บนฐานธรรมาภิบาล ท่ีประชาชน
เช่ือมัน่และศรัทธา” กรมการปกครอง (2560) 

 พนัธกิจ 
 1. อ านวยการบงัคบัใชก้ฎหมาย การตรวจสอบถ่วงดุล ในดา้นการรักษาความสงบ

เรียบร้อยและความมัน่คงภายใน การอ านวยความเป็นธรรมในภารกิจกรมการปกครอง 
  2. บริการประชาชนดา้นงานทะเบียนราษฎร บตัรประจ าตวัประชาชน ทะเบียนทัว่ไป
และทะเบียนอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน  

 3. บริหารจดัการระบบเทคโนโลยกีารปฏิบติังาน และระบบฐานขอ้มูลการใหมี้คุณภาพ 
เพื่อการใชป้ระโยชน์ร่วมกนัอยา่งบูรณาการของภาครัฐและภาคเอกชน  

 4. บูรณาการการบริหารราชการ การปกครองทอ้งท่ี การบริการ การรักษาความสงบ
เรียบร้อยและความมัน่คงภายในทุกระดบัในพื้นท่ีใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน 
นโยบายรัฐบาลและการพฒันาประเทศ  

 5. พฒันาองคก์รใหมี้สมรรถนะสูงบนฐานธรรมาภิบาล 
 วิสัยทศัน์ ส านกัอ านวยการอาสารักษาดินแดน 
 มุ่งมัน่พฒันาศกัยภาพหน่วยงานใหเ้ขม้แขง็เพื่อรักษาความสงบสุขของประชาชนและ

สังคม 
 พนัธกิจ 
 1. ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด 
 2. สนบัสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชนและสังคม 
 3. ด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย 
 4. ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยกองอาสารักษาดินแดน 
 ประเด็นยทุธศาสตร์ 
 1. การเสริมสร้างความสงบเรียบร้อยภายใน 
 2. การพฒันาศกัยภาพของหน่วยงาน 
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 2. พระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดนพ. ศ. 2497  
 ไดแ้บ่งส่วนราชการของกองอาสารักษาดินแดนออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนกลางและส่วน

ภูมิภาค  
 1. ส่วนกลาง มีกองบญัชาการกองอาสารักษาดินแดน (บก.อส) รับผิดชอบการบริหารใน

ส่วนกลางอยูใ่นบงัคบับญัชาของรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย ในฐานะผูบ้ญัชาการกองอาสา
รักษาดินแดน แบ่งหน่วยงานดงัน้ี  

  1.1 ฝ่ายอ านวยการแบ่งออกเป็น 6 กองคือ  
    1.1.1 กองก าลงัพล  
    1.1.2 กองส่งก าลงับ ารุง  
    1.1.3 กองยทุธการ  
    1.1.4 กองข่าว  
    1.1.5 กองสนบัสนุน  
    1.1.6 กองปฏิบติัการพิเศษ  
  1.2 กองร้อยบงัคบัการและบริการแบ่งออกเป็น 3 หมวด คือ  
    1.2.1 หมวดระวงัป้องกนั  
    1.2.2 หมวดส่ือสาร  
    1.2.3 หมวดบริการ  
  1.3 ส านกังานฝ่ายอ านวยการทหารมีเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทหารจากหน่วยบญัชาการก าลงั

ส ารองมาประจ าอยูท่ี่กองบญัชาการกองอาสารักษาดินแดน ท าหนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัดา้น
ธรรมเนียมทหารดา้นการฝึกและทางยทุธการ  

  1.4 ส านกัอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน กรมการปกครอง ท าหนา้ท่ีเป็นฝ่าย
อ านวยการกองอาสารักษาดินแดน โดยอธิบดีกรมการปกครองเป็นหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ และมี
ขา้ราชการของกรมการปกครองปฏิบติัหนา้ท่ีในฝ่ายอ านวยการ  

 2. ส่วนภูมิภาค มีกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (บก.อส) รับผิดชอบการ
บริหารในส่วนภูมิภาค อยูใ่นบงัคบับญัชาของผูว้า่ราชการจงัหวดั ในฐานะผูบ้งัคบัการกองอาสา
รักษาดินแดนจงัหวดัแบ่งหน่วยงานดงัน้ี  

  2.1 ฝ่ายอ านวยการแบ่งออกเป็น 2 กอง คือ  
    2.1.1 กองปฏิบติัการ  
    2.1.2 กองสนบัสนุน  
  2.2 กองร้อยบงัคบัการและบริการแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ  
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    2.2.1 บก.ร้อย  
    2.2.2 หมวดป้องกนั  
    2.2.3 หมวดบริการ  

2.2.4 หมวดส่ือสาร  
  2.3 กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (กองร้อย อส.จ.) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท  
    2.3.1 กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัท่ีมีหมวดอาวุธ  
    2.3.2 กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัท่ีไม่มีอาวุธ  
  2.4 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ (กองร้อย อส.อ/ก่ิง อ.) มีนายอ าเภอ

หรือปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหวัหนา้ประจ าก่ิงอ าเภอเป็นผูค้วบคุมบงัคบับญัชา 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีสายการบงัคบับญัชา ยศของผูบ้งัคบับญัชา ยศของ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ประเภทและคุณสมบติัดงัน้ี  
 1. สายการบงัคบับญัชา ของกองอาสารักษาดินแดนประกอบดว้ย ผูบ้งัคบับญัชาและ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชาและเจา้หนา้ท่ีกองอาสารักษาดินแดนมีสาย
การบงัคบับญัชาเรียงล าดบัดงัต่อไปน้ี 

  1.1 ผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน คือ รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย  
  1.2 รองผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน คือ รัฐมนตรีช่วยวา่การ

กระทรวงมหาดไทย  
  1.3 ผูช่้วยผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน คือ ปลดักระทรวงมหาดไทย  
  1.4 หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน คือ อธิบดีกรมการปกครอง  
  1.5 รองหัวหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน คือ รองอธิบดีกรมการปกครอง  
  1.6 ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน คือ ผูอ้  านวยการส านกั

อ านวยการกองอาสารักษาดินแดน  
  1.7 ผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ ผูว้า่ราชการจงัหวดั  
  1.8 รองผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ รองผูว้า่ราชการจงัหวดั  
  1.9 ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ ปลดัจงัหวดั  
  1.10 หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ ปลดัจงัหวดั  
  1.11 ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ ป้องกนัจงัหวดั  
  1.12 ผูบ้งัคบักองร้อยกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ นายอ าเภอหรือ

ปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหวัหนา้ประจ าก่ิงอ าเภอ  
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  1.13 รองผูบ้งัคบักองร้อยกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ ปลดัอ าเภอ 
(หวัหนา้กลุ่มงานบริหารงานปกครองหวัหนา้ฝ่ายความมัน่คง) หรือปลดัอ าเภองานป้องกนั  

  1.14 ผูช่้วยผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ ปลดัอ าเภอ  
  1.15 ผูบ้งัคบัหมวดอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ ปลดัอ าเภอ  
  1.16 จ่ากองร้อยคือปลดัอ าเภอหรือเจา้หนา้ท่ีปกครอง  
  1.17 ผูบ้งัคบัหมู่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนต าบล คือ ก านนัในต าบลนั้น  
 2. ยศของผูบ้งัคบับญัชาและยศของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  
  2.1 นายกองใหญ่ ผูท่ี้ด ารงต าแหน่ง คือ ผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน 

(รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย)  
  2.2 นายกองเอก ผูด้  ารงต าแหน่ง คือ ผูช่้วยผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน

(ปลดักระทรวงมหาดไทย) รองผูบ้ญัชาการกองอาสารักษาดินแดน (รัฐมนตรีช่วยวา่การ
กระทรวงมหาดไทย) หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (อธิบดีกรมการปกครอง)         
ผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดน (ผูว้า่ราชการจงัหวดั) รองผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดน 
(รองผูว้า่ราชการจงัหวดั) ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (ผูอ้  านวยการส านกั
อาสารักษาดินแดน) และรองหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (รองอธิบดีกรมการ
ปกครอง)  

  2.3 นายกองโท ผูด้  ารงต าแหน่ง คือ ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (ปลดัจงัหวดั) ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ
กองอาสารักษาดินแดน (ผูอ้  านวยการส านกั, ผูอ้  านวยการส่วนต่าง ๆ) ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษา
ดินแดนอ าเภอ (นายอ าเภอ)  

  2.4 นายกองตรี ผูด้  ารงต าแหน่ง คือ ผูช่้วยหัวหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดั (หัวหนา้กลุ่มงานความมัน่คงจงัหวดั) ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
(ปลดัอ าเภอ) รองผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ (ปลดัอ าเภอหวัหนา้กลุ่มงาน/ฝ่าย
บริหารงานปกครอง)  

  2.5 นายหมวดตรี นายหมวดโท และนายหมวดเอก ผูด้  ารงต าแหน่ง คือ ผูช่้วยผูบ้งัคบั
กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอคือปลดัอ าเภอ (ปลดัอ าเภอหวัหนา้ฝ่ายความมัน่คง) 

  2.6 ยศสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  
    2.6.1 นายหมู่ใหญ่  

2.6.2 นายหมู่เอก  
2.6.3 นายหมู่โท  
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2.6.4 นายหมู่ตรี  
2.6.5 สมาชิกเอก  
2.6.6 สมาชิกโท  
2.6.7 สมาชิกตรี  
2.6.8 สมาชิก  

 3. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมี 3 ประเภทไดแ้ก่  
  3.1 ประเภทส ารอง คือสมาชิกท่ียงัไม่ไดเ้ขา้รับการฝึกหัดและอบรม  
  3.2 ประเภทประจ ากองคือสมาชิกท่ีไดรั้บการฝึกหัดและอบรมและบรรจุอยูใ่น

อตัราก าลงั  
  3.3 ประเภทกองหนุน คือสมาชิกท่ีไดป้ลดออกจากประจ ากอง 

   4. คุณสมบติัของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนตามความในมาตรา 12 แห่ง
พระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 มีคุณสมบติั ดงัน้ี 
   4.1 มีภูมิล าเนาหรือถ่ินท่ี อยูใ่นทอ้งท่ีท่ีเขา้เป็นสมาชิกอาสารักษาดินแดน 
   4.2 มีสัญชาติไทย 
   4.3 มีอายตุั้งแต่ 17 ปี บริบูรณ์ขึ้นไป แต่ไม่เกิน 60 ปี บริบูรณ์ 
   4.4 มีร่างกายสมบูรณ์และสมควรแก่การเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
   4.5 ไม่เป็นบุคคลไร้ความสามารถหรือเสมือนไร้ความสามารถ 
   4.6 ไม่เป็นพระภิกษุสามเณรหรือนกับวชแห่งศาสนาใด 
   4.7 ไม่เป็นสมาชิกกองอาสากาชาด 
   4.8 ไม่เป็นทหารหรือต ารวจประจ าตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร 

  4.9 ไม่เป็นผูมี้พฤติการณ์อนัเป็นท่ีรังเกียจ เช่นเป็นคนเสเพลอนัธพาลหรือเป็นผูติ้ด 
ยาเสพติดใหโ้ทษหรือเป็นผูท่ี้สันดานเป็นผูร้้าย 

 การจดัโครงสร้าง 
  กองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั แบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี 

 1. ฝ่ายอ านวยการแบ่งส่วนราชการในฝ่ายอ านวยการจงัหวดัเป็น 2 กอง ดงัต่อไปน้ี 
   1.1 กองปฏิบติัการ 

      1.1.1 แผนกยทุธการ 
      1.1.2 แผนกข่าว 
      1.1.3 แผนกกิจการมวลชน 
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    1.2 กองสนบัสนุน 
      1.2.1 แผนก าลงัพล 
      1.2.2 แผนกส่งก าลงับ ารุง 
      1.2.3 แผนกงบประมาณ 

 2. กองร้อยบงัคบัการและบริการแบ่งส่วนราชการเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
    2.1 กองบงัคบัการกองร้อย 
    2.2 หมวดป้องกนั 

   2.3 หมวดส่ือสาร 
   2.4 หมวดบริการ 
 3. กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัแบ่งส่วนราชการเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   3.1 กองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 

    3.2 หมวดปืนเลก็ 
    3.3 หมวดอาวุธ 
  4. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอแบ่งส่วนราชการเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

   4.1 กองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 
   4.2 หมวดอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 
   4.3 หมวดอาสารักษาดินแดนต าบล 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี มีสมาชิกอาสารักษาดินแดนทั้งหมดจ านวน 

117 นาย ประกอบดว้ย 
 กองร้อยบงัคบัการและบริการ    จ านวน 37 นาย 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอเมืองปทุมธานี 1  จ านวน 12 นาย 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอคลองหลวง 2   จ านวน 11 นาย 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอธญับุรี 3   จ านวน 11 นาย 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอหนองเสือ 4   จ านวน 12 นาย 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอลาดหลุมแกว้ 5  จ านวน 12 นาย 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอล าลูกกา 6   จ านวน 12 นาย 
 กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอสามโคก 7   จ านวน 8 นาย 
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งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนา

รักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ผลการศึกษา พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 21-
30 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัปัจจยัในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ปัจจยัในการ
ปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร เงินเดือนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้ในการท างาน ความ
มัน่คงในการท างาน และบรรยากาศในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั พบวา่ทุกปัจจยัความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า 

  โชติกา ระโส (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันคสวรรค ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ ท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง บุคลากรเพศชายและเพศ
หญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้น
อ่ืน ๆ  ไม่พบความแตกต่าง บุคลากรท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือและดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้น
อ่ืน ๆ  ไม่พบความแตกต่าง บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

 อนุชิต แยม้ยนืยง (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ41 - 
50 ปี จบการศึกษาปริญญาตรี มีเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท มีชั้นยศระดบัประทวน มีอายุ
ราชการมากกวา่ 15 ปี ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรเมืองตราด พบวา่ขา้ราชการต ารวจของสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 14 ดา้น และอยู่
ในระดบันอ้ย 2 ดา้น คือดา้นสภาพการท างาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ขา้ราชการต ารวจท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และระดบัชั้นยศต่างกนัมีแรงจูงใจใน
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การปฏิบติังานท่ีสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราด ไม่แตกต่างกนัส่วนขา้ราชการต ารวจท่ีมี
อาย ุเงินเดือน และอายรุาชการต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทาง
สถิติท่ี .05 

 นารีรัตน์ แกว้มณี (2557) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร: กรณีศึกษา 
บุคลากรเทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัแรก คือ ดา้นนโยบายการบริหารงาน รองลงมา คือ ดา้นสถานภาพการ
ท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นเง่ือนไข 

 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
พนกังานและลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ผลการศึกษา พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นหญิง              
อายรุะหวา่ง 31- 40 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี รายไดต้่อเดือน 15,001- 25000 บาท   
และมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร    
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน และลูกจา้งองคก์ารคลงัสินคา้ ไดแ้ก่  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์ (2559) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดน จงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 ผลการศึกษา พบวา่ สมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนเป็นเพศชาย มากกวา่เพศหญิง มีอาย ุ41 ปีขึ้นไปถึง 48 ปี มากท่ีสุด รองลงมามีอาย ุ27 ปี ขึ้น
ไปถึง 34 ปี  ส าเร็จการศึกษาระดบัต ่ากวา่ ม.6/ ปวช. มากท่ีสุดรองลงมา คือ ระดบัปริญญาตรี           
มีต าแหน่งเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่ นายหมู่ใหญ่ขึ้นไป มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ มีต าแหน่ง เป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก     
มีรายได ้8,290 บาท ขึ้นไป มากท่ีสุด รองลงมาคือ มีรายได ้5,810 บาท ขึ้นไปถึง 7,630 บาท ผลการ
วิเคราะห ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 พบวา่ 
สมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มากทุกดา้น และผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 จ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่สมาชิกเพศชายมีแรงจูงใจ มากกวา่ เพศหญิง สมาชิกท่ีมีอาย ุ18 ปีขึ้นไป
ถึง 27 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ ช่วงอายอ่ืุน สมาชิกท่ีส าเร็จการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. มีแรงจูงใจ
มากกวา่ระดบั สมาชิกท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรี ถึงนายหมู่เอก มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน 
สมาชิกท่ีมีรายได ้5,810 บาทขึ้นไปถึง 7,630 บาท มีแรงจูงใจมากท่ีสุด  
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 วราลกัษณ์ จนัดี (2559) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปฐม
วิทยาลยั 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ พบวา่ แรงจูงใจของครูในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงล าดบัตาม คามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปนอ้ย 
ดงัน้ี  ดา้นผลประโยชน์ทางอุดมคติ ดา้นความดึงดูดใจทางสังคม ดา้นสภาพการอยูร่่วมกนั          
ดา้นโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งกวา้งขวาง ดา้นส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการท างาน    
โดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกบัตรงความสามารถของบุคคล และทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคล  ดา้นส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ดา้นส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัโอกาสของบุคคล              
ดา้นส่ิงจูงใจดา้นสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา โดยมีแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากรใหอ้ยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข มีความรัก 
ความสามคัคีใหโ้อกาสบุคลากรแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นถึงปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดขึ้น เสริมสร้าง
ก าลงัใจดูแลบุคลากรเหมือนคนในครอบครัว การจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความสะดวก
อยา่งเพียงพอ ผลกัดนัใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการท างาน กระตุน้ใหบุ้คลากรทุกคนตระหนกัวา่มี
ความส าคญัในการมีส่วนร่วม แบ่งความรับผิดชอบภาระงานอยา่งเท่าเทียมกนั ให้โอกาสบุคลากร
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เพิ่มความดึงดูดใจในการท างานในต าแหน่งหนา้ท่ีงานพิเศษและมอบ
อ านาจในการตดัสินใจใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีงานนั้น มีกรอบทิศทางเป้าหมายในการ
บริหารและการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นระบบ 

 กตัติกา อร่ามโชติ (2559) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพรานกรมทหาร
พรานท่ี 8 จงัหวดันราธิวาส ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก   มีค่าเฉล่ีย 3.20 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.21 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ีย 3.14 ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.12 และดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 2.95 
ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ส่วนทหารพรานกรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาสท่ีมีท่ีมีระดบั
การศึกษา อายกุารท างานและรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนอายท่ีุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเพศ ต าแหน่ง (ชั้น
ยศ) สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จุฑารัตน์ ดีวิ (2560) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา
ผลการวิจยั พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 67.90 มีอายุ
ระหวา่ง 25-35 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 มีสถานภาพสมรส จ านวน 166 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 52.20 มีการศึกษาอยู่ท่ีระดบัปริญญาตรี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 59.40 มีต าแหน่งเป็น
พนกังานจา้ง จ านวน133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 มีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,001-25,000 บาท จ านวน 133 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.8 และมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยาโดยรวมอยูร่ะดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยาอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการเจริญเติบโต มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการบงัคบับญัชา 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นเง่ือนไขการ
ท างาน ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง และดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นการไดรั้บยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยามีค่าเฉล่ียต ่าสุด ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั และพบวา่ บุคลากรสังกดั เมืองพทัยาท่ีมีอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้และ
ประสบการณ์ท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติ .05 

 จรรจิรา หลงัจิ (2560) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เบทาโกร เกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั เขตกรุงเทพและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ส่วนมากเป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่ อาย ุ26-30 ปี ระดบัผูป้ฏิบติั การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ส่วนมาก
รายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน 1- 5 ปี และส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสด ปัจจยัองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดรองลงมาคือ ปัจจยั
ค ้าจุน ส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเบทาโกร เกษตรอุตสาหกรรม 
จ ากดั ภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความส าเร็จในการท างานและดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เบทาโกร 
เกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั เขตกรุงเทพและปริมณฑล อยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน
ปัจจยัองคก์รดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่ง ดา้นเงินเดือน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสภาพการปฏิบติังาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานพนกังานบริษทั เบทาโกร เกษตรอุตสาหกรรม จ ากดัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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กรอบแนวคิดในกำรศึกษำวิจัย 
  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบ
แนวคิดในการศึกษาโดยการประยกุตแ์นวคิดเร่ืองแรงจูงใจของ Herzberg, Mausner and Synderman 
(1959) โดยศึกษาปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene or maintenance factors)   
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อย
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงผูวิ้จยัสรุปกรอบแนวคิดในการวิจยัไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

สถานภาพส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพสมรส 

5. ต าแหน่ง 

6. ระยะเวลาการด ารง

ต าแหน่ง 

7. รายได ้(รวมเงิน

ค่าตอบแทน ค่าครองชีพ 

และรายไดอ้ยา่งอ่ืน) 

ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) 

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกา้วหนา้ 

ปัจจยัค ้าจุนหรือองคป์ระกอบ

สุขอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors) 

1. เงินเดือน 

2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

3. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

4. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

5. สถานะของอาชีพ 

6. นโยบายและการบริหาร 

7. สภาพการท างาน 

8. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

ตวัแปรตาม ตวัแปรตน้ 
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บทที ่3 
วธีิกำรด ำเนินกำรวจิัย 

 
  งานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล การศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามความมุ่งหมาย ท่ี
ก าหนดไวโ้ดยมีวิธีการคน้ควา้ตามล าดบั ดงัน้ี  
  
ประชำกร  
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี
ประกอบดว้ยสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 117 นาย (กองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี, 2562)   
 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย  
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
  1. องคป์ระกอบของแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ต าแหน่ง ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งและรายได ้
(รวมเงินค่าตอบแทน ค่าครองชีพ และรายไดอ้ยา่งอ่ืน) เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดแบบ
เลือกตอบ (Check list) จ านวน 7 ขอ้  
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานีทั้ง 2 ปัจจยัรวม 13 ดา้น จ านวน  40 ขอ้ไดแ้ก่  
  1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor ) 
    1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร   จ านวน 3 ขอ้ 
    1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   จ านวน 4 ขอ้ 
    1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   จ านวน 3 ขอ้ 
    1.4 ความรับผิดชอบ    จ านวน 3 ขอ้ 
    1.5 ความกา้วหนา้     จ านวน 3 ขอ้ 
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5 

 2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
   2.1 เงินเดือน    จ านวน 3 ขอ้ 
   2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  จ านวน 3 ขอ้ 
    2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  จ านวน 3 ขอ้ 
   2.4 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา  จ านวน 3 ขอ้ 
    2.5 สถานะของอาชีพ    จ านวน 3 ขอ้ 
    2.6 นโยบายและการบริหาร    จ านวน 3 ขอ้ 
    2.7 สภาพการท างาน    จ านวน 3 ขอ้ 
    2.8 ความเป็นอยูส่่วนตวั    จ านวน 3 ขอ้ 
   ลกัษณะของค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 
30 ขอ้โดยก าหนดตวัเลือกไว ้5 ระดบั  โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหน้ ้าหนกัคะแนนตามแนวทางการ
สร้างเคร่ืองมือของลิเคอร์ท (Likert) ดงัน้ี  
 ระดบัแรงจูงใจ หมายถึง 
   5     เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   4     เห็นดว้ย   
   3      ไม่แน่ใจ   
   2      ไม่เห็นดว้ย 
  1       ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 การแปรผลแบบสอบถามส่วนน้ีใชค้่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () โดยมี
เกณฑค์ะแนนตามวิธีการค านวณโดยใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (กานดา  
ค ามาก, 2555) ดงัน้ี 

จากสูตรความกวา้งของแต่ละอนัตรภาคชั้น =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) 
                    จ านวนชั้น 
              =     (5 - 1) 
               

           =        0.8 
  การแปรผลความหมายคะแนนเฉล่ียท่ีไดม้าจดัระดบัความส าคญัเป็น 5 ระดบั คือ ค่าเฉล่ีย 
ของคะแนนความหมาย 
  ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
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  ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 
  2. การสร้างและการตรวจสอบเคร่ืองคุณภาพเคร่ืองมือ  
  แบบสอบถามฉบบัน้ีผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นเองมีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี  
  1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีโดยน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั
ก าหนดนิยามและเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
  2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัแบบ Rating scale เพื่อใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้น ามาปรับปรุง
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา   
  3. น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอใหผู้ท้รงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถามโดยใหต้รงเชิงเน้ือหา (Content validity) การใชถ้อ้ยค าภาษาส านวนความชดัเจนใน
ขอ้ค าถามและครอบคลุมเร่ืองท่ีศึกษาจ านวน 3 ท่านประกอบดว้ย  
    3.1 ดร.สิทธิชยั สวสัด์ิแสน (ปลดัจงัหวดัปทุมธานี) ต าแหน่ง ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกอง
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
    3.2 นายเสริมวิทย ์ สมบติั (ป้องกนัจงัหวดัปทุมธานี) ต าแหน่ง ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่าย
อ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
    3.3 นายธานุวฒัน์ กุลเรือง ต าแหน่ง ผูช่้วยป้องกนัจงัหวดัปทุมธานี 
  4. น าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาแลว้
น ามาหาประสิทธิภาพค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
   5. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้Try Out กบับุคลากรท่ีไม่ใช่สมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 30 คน (สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง) เพื่อหา
คุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) 
แบบ Cronbanch’ Alpha ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัของความคงท่ีของ
แบบสอบถาม โดยผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่จากแบบสอบถามท่ีผา่นการคดัเลือก ผลท่ีได้
จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหวา่ง  0 ≤α≤ 1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 
แสดงวา่มีความเช่ือมัน่สูงเกณฑก์ารแปลผลค่าความเช่ือมัน่  ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม หรือ ค่า
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สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) ท่ียอมรับจะตอ้งมีค่ามากกวา่หรือ
เท่ากบั 0.70 ขึ้นไป (ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง, 2556) 
 
 ตารางท่ี 3-1 การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิคอนบคั อลัฟ่า   
     (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด 
 

Reliability Cronbach’s Alpha Coefficient จ านวนขอ้ค าถาม 
ปัจจยัจูงใจ 0.868 16 
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 0.874 3 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.876 4 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.854 3 
ความรับผิดชอบ 0.892 3 
ความกา้วหนา้ 0.864 3 
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ 0.825 24 
เงินเดือน 0.928 3 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.845 3 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.847 3 
วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 0.842 3 
สถานะอาชีพ 0.849 3 
นโยบายและการบริหาร 0.831 3 
สภาพการท างาน 0.838 3 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 0.832 3 
รวม 0.887 40 

 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
  ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี  
  1. ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามใหด้ว้ยตนเองโดยขอความร่วมมือจาก ผูบ้งัคบักองร้อยกอง
อาสารักษาดินแดนอ าเภอต่าง  ๆ  ของจงัหวดัปทุมธานี โดยใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลช่วง
ระหวา่งเดือน ธนัวาคม 2562 – มกราคม 2563 เป็นเวลา 2 เดือน  



39 
 

  2. จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 117 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์จ านวน 117 ชุดคิดเป็น 100%  
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัด าเนินการดงัน้ี 
  1. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม 
แลว้น ามาลงรหสัขอ้มูล และน ามาวิเคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  2. วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ต าแหน่ง ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง และรายได ้(รวมเงินค่าตอบแทน ค่าครองชีพ 
และรายไดอ้ยา่งอ่ืน) สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 
  3. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
จงัหวดัปทุมธานี สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  4. เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 
รักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลโดยใชค้  าสั่ง (Compare mean) ในการ
รวบรวมผล 
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บทที ่4 
ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถาม จ านวน 
117 ชุด การวิเคราะห์ขอ้มูลและแปล ความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดก้ าหนดสัญลกัษณ์
และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  N  แทน  จ านวนสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
      µ แทน  ค่าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean)       
   แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard diviation)    
 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลสถำนภำพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 

ตารางท่ี 4-1 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 100 85.50 
หญิง 17 14.50 
รวม 117 100.00 
   
 จากตารางท่ี 4-1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ พบวา่สมาชิกเป็น เพศ
ชาย จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 85.50 และเพศหญิง จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 
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ตารางท่ี 4-2 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามอายุของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ   
ไม่เกิน 25 ปี 10 8.50 
26 – 35 ปี 53 45.30 
36 – 45 ปี 37 21.60 
46 – 55 ปี 12 10.30 
56 ปี ขึ้นไป 5 4.30 
รวม 117 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ พบวา่ สมาชิกส่วน 

ใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ26 – 35 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 45.30 รองลงมาช่วงอาย ุ36 – 45 ปี 
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 21.60 ช่วงอาย ุ46-55 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 ไม่เกิน 
25 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 และมีอาย ุ56 ปี ขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 
ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-3 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา   
ประถมศึกษาหรือต ่ากวา่ 0 0.00 
ม. 3 หรือเทียบเท่า 17 14.50 
ม.6 / ปวช.หรือเทียบเท่า 49 41.90 
อนุปริญญา/ปวส./หรือเทียบเท่า 16 13.70 
ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป 35 29.90 
รวม 117 100.00 

  
  จากตารางท่ี 4-3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ 
สมาชิกส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ม.6 / ปวช.หรือเทียบเท่า จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90 
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รองลงมาเป็นระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.90 ระดบั
การศึกษาม.3 หรือเทียบเท่า จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส./
หรือเทียบเท่า จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 ตามล าดบั และไม่มีระดบัการศึกษาประถมศึกษา
หรือต ่ากวา่ 
 
ตารางท่ี 4-4 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามสถานภาพการสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา   
โสด 62 53.00 
สมรส 49 41.90 
หมา้ย 1 0.90 
อยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 5 4.30 
รวม 117 100.00 
   
  จากตารางท่ี 4-4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ สมาชิก
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 รองลงมาเป็นสถานภาพสมรส 
จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90 สถานภาพอยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 
และสถานภาพหมา้ย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-5 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ต าแหน่ง   
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศ
ตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก 

42 35.90 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศ
ตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก 

52 44.40 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศ
ตั้งแต่นายหมู่ใหญ่ขึ้นไป 

23 19.70 

รวม 117 100.00 
   
  จากตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ สมาชิก
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก จ านวน 
52 คน คิดเป็นร้อยละ 44.40 รองลงมาเป็นต าแหน่งสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่
สมาชิกถึงสมาชิกเอก จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90  คน  และต าแหน่งสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ่ขึ้นไป จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 19.70 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-6 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของผูต้อบ  
       แบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง   
ไม่เกิน 5 ปี 36 30.80 
5 – 10 ปี 47 40.20 
11 – 15 ปี 22 18.80 
16 – 20 ปี 5 4.30 
21 ปีขึ้นไป 7 6.00 
รวม 117                100.00 
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  จากตารางท่ี 4-6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่ง พบวา่ สมาชิกส่วนใหญ่มีระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 5 – 10 ปี  จ านวน 47 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.20 รองลงมาเป็นระยะเวลาการด ารงการต าแหน่งไม่เกิน 5 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 30.80ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 11 – 15 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 ระยะเวลา
การด ารงต าแหน่ง 21 ปีขึ้นไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 และระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง  
16 – 20 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 
 
ตารางท่ี 4-7 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามรายได ้(รวมเงินค่าตอบแทน ค่าครองชีพ และ  
      รายไดอ้ยา่งอ่ืน) ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
รายได ้(รวมเงินค่าตอบแทน ค่า
ครองชีพ และรายไดอ้ยา่งอ่ืน ) 

  

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 100 85.50 
15,000 – 20,000 บาท 15 12.80 
20,001 – 25,000 บาท 2 1.70 
25,001 บาท ขึ้นไป 0 0 
รวม 117                100.00 
   
  จากตารางท่ี 4-7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามรายได ้พบวา่ สมาชิกส่วน
ใหญ่มีรายได ้ต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 85.50 รองลงมาเป็นรายได1้5,000 
– 20,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 และมีรายได ้20,001 – 25,000 บาท คิดเป็น 
ร้อยละ 1.70 ตามล าดบั ไม่มีคนมีรายได ้25,001 บาท ขึ้นไป 
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ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกกอง
อำสำรักษำดินแดนจังหวัดปทุมธำนี  
 โดยการวิเคราะห์สถิติค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของขอ้มูลความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์  
เป็นรายดา้นและรายขอ้ ปรากฏตามตารางท่ี 9 - 24   
 
ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั  
     จูงใจเป็นรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นปัจจยัจูงใจ 

µ  แปลความ อนัดบั 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.33 0.679 มากท่ีสุด 1 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.15 0.625 มาก 2 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.01 0.674 มาก 3 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 4.00 0.698 มาก 4 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.91 0.714 มาก 5 
ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ 4.08 0.586 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-8 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            

ดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.08, = 0.586) 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจระดบัความ

คิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.33,  
= 0.679) รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.15, = 0.625)  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.01, = 0.674) ดา้นความรับผิดชอบอยูใ่น
ระดบัมากและดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.91, = 0.714) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั 
   จูงใจ ในดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. ท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีรับผิดชอบและ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไดส้ าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

4.29 0.788 มากท่ีสุด 3 

2. ท่านภูมิใจทุกคร้ังท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาใน
การท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง 

4.35 0.813 มากท่ีสุด 1 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็น
วา่พอใจในงานของท่าน 

4.34 0.779 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.33 0.679 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4-9 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัจูงใจ ในดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็น            
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.33, = 0.679) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ในดา้นความส าเร็จ    
ในการท างานของบุคคล ระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ท่านภูมิใจทุกคร้ังท่ีสามารถแกไ้ข
ปัญหาในการท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเองอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.35, = 0.813) รองลงมา 
คือ ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจในงานของท่านอยูใ่นระดบัมาก              
(µ = 4.34, = 0.779) และท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย        
ไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.29, = 0.788) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-10 ค่าเฉล่ีย (µ)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
    ปัจจยัจูงใจ ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.21 0.797 มากท่ีสุด 2 

2. การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.26 0.756 มากท่ีสุด 1 

3. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่าน
เสนอแนะ 

4.09 0.820 มาก 3 

4. เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่าน
เสนอแนะ 

4.03 0.819 มาก 4 

รวม 4.15 0.625 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4-10 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัจูงใจ ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยู่  
ในระดบัมาก (µ = 4.15, = 0.625) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ในดา้นความส าเร็จ  
ในการท างานของบุคคล ระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ การไดรั้บค าชมเชยและความ
ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.26, = 0.756) รองลงมา คือ การไดรั้บค า
ชมเชยและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.21, = 0.797) 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่านเสนอแนะอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.09, = 0.820)  
และเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่านเสนอแนะอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.03,  
= 0.819) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-11 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
      ปัจจยัจูงใจ ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของท่านไวช้ดัเจน 

4.12 0.873 มาก 1 

2. งานท่ีไดรั้บมอบหมายสอดคลอ้งตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนดัของท่าน ท าให้
ท่านปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 

4.06 0.802 มาก 2 

3. งานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้ทายและท่านอยาก
เอาชนะ 

3.86 0.850 มาก 3 

รวม 4.01 0.674 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4-11 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัจูงใจ ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยู่       
ในระดบัมาก (µ = 4.01, = 0.674) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ในดา้นความส าเร็จ  
ในการท างานของบุคคล ระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบของท่านไวช้ดัเจนอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.12, = 0.873) รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายสอดคลอ้งตามความรู้ ความสามารถ และความถนดัของท่าน ท าใหท้่านปฏิบติังานอยา่งมี
ความสุขอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.06, = 0.802) และงานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้ทายและท่านอยาก
เอาชนะอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.86, = 0.850) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      ดา้นปัจจยัจูงใจ ในดา้นความรับผิดชอบ 
 
ดา้นความรับผิดชอบ µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความ
เหมาะสมกบัระยะเวลาและขีดความสามารถ 

4.03 0.798 มาก 2 

2. ท่านมีอิสระและอ านาจในการตดัสินใจใน
งานท่ีรับผิดชอบตามสมควร 

3.78 0.911 มาก 3 

3. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญั
และตอ้งมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 

4.18 0.773 มาก 1 

รวม 4.00 0.698 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4-12 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัจูงใจ ในดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 4.00, = 0.698) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ในดา้นความ
รับผิดชอบระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัและ     
ตอ้งมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.18, = 0.773) รองลงมา คือ ปริมาณ    
งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัระยะเวลาและขดีความสามารถอยูใ่นระดบัมาก                     
(µ = 4.03, = 0.789) และท่านมีอิสระและอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบตามสมควร
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.78, = 0.911) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-13 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
    ปัจจยัจูงใจ ในดา้นความกา้วหนา้ 
 
ความกา้วหนา้ µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้ 
ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.90 0.845 มาก 2 

2. ท่านมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากผลการ
ท่ีทุ่มเทในการปฏิบติังาน 

3.84 0.840 มาก 3 

3. ท่านไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากผูบ้งัคบับญัชา
สม ่าเสมอในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 

4.00 0.871 มาก 1 

รวม 3.91 0.714 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4-13 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัจูงใจ ในความกา้วหนา้พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก            
(µ = 3.91, = 0.714) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ในดา้น
ความกา้วหนา้ระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ท่านไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากผูบ้งัคบับญัชา
สม ่าเสมอ     ในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.00, = 0.871) 
รองลงมา คือ        ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่ง
สม ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.90, = 0.845) และท่านมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากผล
การท่ีทุ่มเทในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.84, = 0.840) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-14 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
    ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ 

µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 

1. ดา้นเงินเดือน 2.95 1.144 ปานกลาง 8 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.97 0.822 มาก 5 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.07 0.726 มาก 4 
4. ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา 4.10 0.743 มาก 2 
5. ดา้นสถานะอาชีพ 4.21 0.707 มากท่ีสุด 1 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.79 0.804 มาก 6 
7. ดา้นสภาพการท างาน 3.60 0.893 มาก 7 
8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 4.08 0.724 มาก 3 
รวม 3.84 0.599 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-14 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก                
(µ = 3.84, = 0.599) 

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั             
สุขศาสตร์ ระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ดา้นสถานะอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.21, = 0.707) 
รองลงมา คือ ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.10, = 0.743) ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.08, = 0.724) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 4.07, = 0.726) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.97, = 0.822) 
ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.79, = 0.804)   ดา้นสภาพการท างานอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.60, = 0.893) และดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.95, = 1.144) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-15 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
    ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นเงินเดือน 
 
ดา้นเงินเดือน µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

3.13 1.214 ปานกลาง 1 

2. ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่า
ครองชีพในปัจจุบนั โดยไม่ตอ้งด้ินรนหางานเพิ่มเติม 

2.86 1.293 ปานกลาง 2 

3. สวสัดิการต่าง  ๆ  นอกจากค่าตอบแทนและค่าครอง
ชีพท่ีท่านไดรั้บ มีความเหมาะสม 

2.85 1.241 ปานกลาง 3 

รวม 2.95 1.144 ปานกลาง  
 
  จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นเงินเดือน พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวม    
อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 2.95, = 1.144) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นเงินเดือน ระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.13, = 1.214) รองลงมา คือ 
ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั โดยไม่ตอ้งด้ินรนหางาน
เพิ่มเติมอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 2.86, = 1.293) และสวสัดิการต่าง  ๆ  นอกจากค่าตอบแทน
และค่าครองชีพท่ีท่านไดรั้บ มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 2.85, = 1.241) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-16 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และ
เอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 

3.96 1.012 มาก 2 

2. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษา และ
ช่วยแกไ้ขปัญหา 

3.99 0.969 มาก 1 

3. ท่านมีโอกาสในการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย
การท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.96 0.894 มาก 2 

รวม 3.97 0.822 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4-16 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาพบวา่ สมาชิกมีระดบัความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.97, = 0.822) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษา และช่วยแกไ้ขปัญหาอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.99, = 0.969) 
รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่า
เทียมกนัอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.96, = 1.012) และท่านมีโอกาสในการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย
การท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.96, = 0.894) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-17 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
    ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัเป็นอยา่งดี 

4.13 0.876 มาก 1 

2. การท่ีเพื่อนร่วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะกนัและกนั 

4.11 0.752 มาก 2 

3. การมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อน
ร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษ 

3.98 0.900 มาก 3 

รวม 4.07 0.726 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4-17 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพบวา่ สมาชิกมีระดบัความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.07, = 0.726) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงาน
ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.13, = 0.876) รองลงมา คือ การ
ท่ีเพื่อนร่วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกนัและกนัอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.11, = 
0.752) และการมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.98, = 0.900) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-18 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
 
ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. มีค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

4.09 0.851 มาก 2 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ
และความเขา้ใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.14 0.829 มาก 1 

3. ผูบ้งัคบับญัชา ควบคุม ดูแล การปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นดว้ยความเรียบร้อย สมคัร
สมาน สามคัคี 

4.06 0.874 มาก 3 

รวม 4.10 0.743 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4-18 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ สมาชิกมีระดบัความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.10, = 0.743) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมีความรู้ความสามารถและความเขา้ใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.14, 
= 0.829) รองลงมา คือ มีค าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน              
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.09, = 0.851) และผูบ้งัคบับญัชา ควบคุม ดูแล การปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นดว้ยความเรียบร้อย สมคัรสมาน สามคัคีอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.06, = 0.874) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-19 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นสถานะอาชีพ 
 
ดา้นสถานะอาชีพ µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นท่ี
ยอมรับของสังคม 

4.29 0.788 มากท่ีสุด 2 

2. มีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างานในหน่วยงานน้ี 4.32 0.762 มากท่ีสุด 1 
3. ท่านจะปฏิบติังานน้ีไปจนถึงเกษียณ 4.02 0.900 มาก 3 
รวม 4.21 0.707 มากท่ีสุด  

 
  จากตารางท่ี 4-19 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นสถานะอาชีพ พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็น             
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.21, = 0.707) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นสถานะอาชีพระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ มีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างาน                
ในหน่วยงานน้ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.32, = 0.762) รองลงมา คือ งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมี
เกียรติและเป็นท่ียอมรับของสังคมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.29, = 0.788) และท่านจะ
ปฏิบติังานน้ีไปจนถึงเกษียณอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.02, = 0.900) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-20 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นนโยบายและการบริหาร 
 
ดา้นนโยบายและการบริหาร µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ภายในหน่วยงาน 

3.88 0.882 มาก 1 

2. หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงั
เหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 

3.68 1.039 มาก 3 

3. หน่วยงานของท่านมีวิธีการด าเนินงานอยา่ง
เป็นระบบ 

3.79 0.987 มาก 2 

รวม 3.79 0.804 มาก  
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 จากตารางท่ี 4-20 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็น
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.79, = 0.804) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นสถานะอาชีพระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ภายในหน่วยงานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.88, = 0.882) รองลงมา คือ 
หน่วยงานของท่านมีวิธีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.79, = 0.987) และ
หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.68, = 1.039) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-21 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นสภาพการท างาน 
 
ดา้นสภาพการท างาน µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. การท่ีหน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างานเพียงพอ 

3.49 1.096 มาก 3 

2. หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 3.68 0.868 มาก 1 
3. อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอใน
การปฏิบติังาน 

3.62 1.136 มาก 2 

รวม 3.60 0.893 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4-21 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นสภาพการท างาน พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.60, = 0.893) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นสถานะอาชีพระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือ
ต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.68, = 0.868) รองลงมา คือ อาคารสถานท่ีและหอ้ง
ปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.62, = 1.136) และการท่ีหน่วยงาน 
มีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพออยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.49,  
= 1.096) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-22 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั µ  ระดบัแรงจูงใจ อนัดบั 
1. สถานท่ีท างานในปัจจุบนัอยูไ่ม่ห่างไกลจาก
ครอบครัวของท่าน 

4.15 0.877 มาก 2 

2. ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน
และงานท่ีท าอยูข่ณะน้ี 

4.17 0.769 มาก 1 

3. งานท่ีท ากบัชีวิตประจ าวนัมีความลงตวั    
ไม่มีความเดือดร้อน 

3.91 0.970 มาก 3 

รวม 4.08 0.724 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4-22 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็น   
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.08, = 0.724) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุข
ศาสตร์ ในดา้นสถานะอาชีพระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงสุด คือ ท่านมีความสุขและพอใจกบั
สถานท่ีท างานและงานท่ีท าอยูข่ณะน้ีอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.17, = 0.769) รองลงมา คือ สถานท่ี
ท างาน  ในปัจจุบนัอยูไ่ม่ห่างไกลจากครอบครัวของท่านอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.15, = 0.877) และ
งานท่ีท ากบัชีวิตประจ าวนัมีความลงตวั ไม่มีความเดือดร้อนอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.91, = 0.970) 
ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-23 ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน µ  ระดบัแรงจูงใจ 
1. ปัจจยัจูงใจ 4.08 0.586 มาก 
2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ 3.84 0.599 มาก 
ภาพรวมแรงจูงใจ 3.94 0.560 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-23 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นในภาพรวมของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน พบวา่ สมาชิกมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.94, = 0.560) 

 เม่ือพิจารณา พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัแรงจูงใจในระดบั
สูงสุดคือ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.08, = 0.586) รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั 
สุขศาสตร์ (µ = 3.84, = 0.599) 

 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกกองอำสำรักษำดินแดนจังหวัด
ปทุมธำนีจ ำแนกตำมสถำนภำพส่วนบุคคล 

 
ตารางท่ี 4-24 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั  
      ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามเพศ 
 

 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพศ µ  
ชาย 3.94 0.555 

 หญิง 3.92 0.608 
   
  จากตารางท่ี 4-24  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตามเพศ 
พบวา่ เพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (µ = 3.94,  = 0.555) มากกวา่เพศหญิง (µ = 3.92,  
 = 0.608) 
 
ตารางท่ี 4-25 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
    ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามอายุ 
 

 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อาย ุ µ  อนัดบั 
ไม่เกิน 25 ปี 3.80 0.567 5 
26 – 35 ปี 3.94 0.537 3 
36 – 45 ปี 3.97 0.439 2 
46 – 55 ปี 3.87 0.980 4 

56 ปี ขึ้นไป 4.23 0.296 1 
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 จากตารางท่ี 4-25 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ 
พบวา่ สมาชิกท่ีมีอาย ุ56 ปี ขึ้นไปมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด (µ = 4.23,  = 0.296) 
รองลงมา อาย ุ36 – 45 ปี (µ = 3.97,  = 0.439) อาย ุ26 – 35 ปี (µ = 3.94,  = 0.537) อาย ุ46 – 55 
ปี (µ = 3.87,  = 0.980) และอายไุม่เกิน 25 ปี (µ = 3.80,  = 0.567) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-26 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
   ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ภาพรวมแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

ระดบัการศึกษา µ  อนัดบั 
ประถมศึกษาหรือต ่ากวา่ - -  
ม.3 หรือเทียบเท่า 4.01 0.551 2 
ม.6 / ปวช. หรือเทียบเท่า 4.02 0.559 1 

 อนุปริญญา/ปวส./หรือเทียบเท่า 3.66 0.728 4 
 ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป 3.92 0.453 3 

 
  จากตารางท่ี 4-26 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตามระดบั
การศึกษา พบวา่ สมาชิกท่ีมีระดบัการศึกษา ม.6 / ปวช. หรือเทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด (µ = 4.02,  = 0.559) รองลงมาระดบัการศึกษาม.3 หรือเทียบเท่า (µ = 4.01,  = 0.551) 
ระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป (µ = 3.92,  = 0.453) และระดบัการศึกษาอนุปริญญา/
ปวส./หรือเทียบเท่า (µ = 3.66,  = 0.728) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-27 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
    ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สถานภาพการสมรส µ  อนัดบั 

โสด 3.87 0.633 2 
สมรส 4.05 0.448 1 

 หมา้ย 3.35 0 4 
 อยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 3.86 0.515 3 
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  จากตารางท่ี 4-27 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตาม
สถานภาพการสมรส พบวา่ สมาชิกท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด       
(µ = 4.05,  = 0.448) รองลงมาสถานภาพโสด (µ = 3.87,  = 0.633) สถานภาพอยา่ร้าง/แยกกนั
อยู ่(µ = 3.86,  = 0.515) และสถานภาพหมา้ย (µ = 3.35,  = 0) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-28 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
   ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่ง 
 

  
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ต าแหน่ง µ  อนัดบั 

สมาชิกถึงสมาชิกเอก 3.91 0.578 3 
นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก 3.92 0.471 2 

 นายหมู่ใหญ่ขึ้นไป 4.04 0.711 1 
 
  จากตารางท่ี 4-28 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตาม       
ต าแหน่ง พบวา่ สมาชิกท่ีมีต าแหน่งนายหมู่ใหญ่ขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด                                           
(µ = 4.04,  = 0.711) รองลงมาต าแหน่งนายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก (µ = 3.92  = 0.471) และต าแหน่ง
สมาชิกถึงสมาชิกเอก (µ = 3.91,  = 0.578) ตามล าดบั 
 
 ตารางท่ี 4-29 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
   ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 
 

 
 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่ง 

µ  อนัดบั 

ไม่เกิน 5 ปี 4.06 0.443 2 
5 – 10 ปี 3.81 0.637 5 

 11 – 15 ปี 3.95 0.518 3 

 16 – 20 ปี 4.37 0.279 1 
 21 ปีขึ้นไป 3.84 0.666 4 
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  จากตารางท่ี 4-29 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตาม
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง พบวา่ สมาชิกท่ีมีระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 16 – 20 ปี มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานมากท่ีสุด (µ = 4.37,  = 0.279) รองลงมา ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งไม่เกิน 5 ปี         
(µ = 4.06,  = 0.443) ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 11 – 15 ปี  (µ = 3.95,  = 0.518) ระยะเวลา
การด ารงต าแหน่ง 21 ปีขึ้นไป (µ = 3.84,  = 0.666) และระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 5 – 10 ปี     
(µ = 3.81,  = 0.637) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-30 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
   ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามรายได ้(รวมเงินค่าตอบแทน ค่าครองชีพ และรายได ้
   อยา่งอ่ืน) 
 

 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

รายได ้ µ  อนัดบั 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.95 0.574 1 
15,000 – 20,000 บาท 3.91 0.496 2 

 20,001 – 25,000 บาท 3.88 0.530 3 
 25,001 บาท ขึ้นไป - -  

 
  จากตารางท่ี 4-30 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตามรายได ้
(รวมเงินค่าตอบแทน ค่าครองชีพ และรายไดอ้ยา่งอ่ืน) พบวา่ สมาชิกท่ีมีรายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด (µ = 3.95,  = 0.574) รองลงมารายได ้15,000 – 20,000 บาท 
(µ = 3.91,  = 0.496) และรายได ้20,001 – 25,000 บาท (µ = 3.88,  = 0.530) ตามล าดบั 
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เพ่ือศึกษำแนวทำงในกำรปรับปรุงกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกกอง
อำสำรักษำดินแดนจังหวัดปทุมธำนี 
 

ตารางท่ี 4-31 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง 
    อาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีจ าแนกไดด้งัน้ี 

 

  

  จากตารางท่ี 4-31 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีมีขอ้เสนอแนะในดา้น
เงินเดือน จ านวน 26 ความเห็น เก่ียวกบัการเพิ่มเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั    
เพิ่มสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ  จดัใหมี้เงินบ านาญ เพื่อให้เกิดเท่าเทียมเหมือนกบัอาชีพอ่ืนท่ีมีลกัษณะ
เดียวกนั รองลงมาคือ ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา จ านวน 12 ความเห็น เก่ียวกบัการมอบหมาย
หนา้ท่ีความรับผิดชอบใหเ้หมาะสมกบัความสมารถของแต่ละบุคคล ควรมีการรับฟังความเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการเอาใจใส่ดูแล และดา้นความกา้วหนา้ จ านวน 5 ความเห็น เร่ืองการจดั
ใหมี้การอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ 

 
 
 
 
 
 

ล าดบั
ท่ี 

ขอ้เสนอแนะ ความถี่ 

1 ดา้นเงินเดือน เร่ืองการเพิ่มเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 
เพิ่มสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ  จดัใหมี้เงินบ านาญ เพื่อให้เกิดเท่าเทียม
เหมือนกบัอาชีพอ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 

23 

2 ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา เร่ืองการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้
เหมาะสมกบัความสมารถของแต่ละบุคคล ควรมีการรับฟังความเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการเอาใจใส่ดูแล 

12 

3 ดา้นความกา้วหนา้ เร่ืองการจดัใหมี้การอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้
ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ  

5 



64 
 

 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

   
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี  2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการ
ปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
โดยเก็บขอ้มูลจากสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี
ประกอบดว้ย สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จ านวน 117 นาย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ
แบบสอบถาม ท่ีมีค่าความเช่ือถือได ้ เท่ากบั 0.887 สถิติท่ีใชค้ือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) เพื่ออธิบายขอ้มูลทัว่ไปของสมาชิก ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วย
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย
น าเสนอเป็น  ล าคบัดงัน้ี 

1. สรุปผลการวิจยั 

2. อภิปรายผลการวิจยั 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลกำรวิจัย 
 1. ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ขอ้มูลสมาชิกอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีผูส้อบแบบสอบถาม พบวา่ ส่วนใหญ่
เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 85.5 เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 14.5 มีอาย ุ26 - 35 ปี มากท่ีสุดคิดเป็น           
ร้อยละ 45.3 รองลงมาอาย ุ36 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.6 ส าเร็จการศึกษาระดบัต ่ากวา่ ม. 6/ ปวช. 
หรือเทียบเท่ามากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 41.9 รองลงมาส าเร็จการศึกษาระดบัตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป
คิดเป็นร้อยละ 29.9 มีสถานภาพการสมรสโสดมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมามีสถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 41.9 มีต าแหน่งเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศนายหมู่ตรีถึง  
นายหมู่เอกมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมามีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอกคิดเป็น       
ร้อยละ 35.9  ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 5 - 10 ปี มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมาไม่เกิน     
5 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.8  มีรายได ้(รวมเงินค่าตอบแทน ค่าครองชีพ และรายไดอ้ยา่งอ่ืน) ต ่ากวา่ 
15,000 บาท มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 85.5 รองลงมามีรายได ้15,000 – 20,000 บาท 
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 2. ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
  ผลการวิจยัพบวา่ สมาชิกมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 
และดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ดงัน้ี 
  1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ สมาชิกมีแรงจูงใจมากท่ีสุดในดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั 

  1.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล        
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ= 4.33, = 0.679) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านภูมิใจ     
ทุกคร้ังท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาในการท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเองอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด            
(µ = 4.35, = 0.813)  
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยู ่ ใน
ระดบัมาก (µ = 4.15, = 0.625) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจ
จากเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.26, = 0.756)  
  1.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (µ = 4.01, = 0.674)  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.26, = 0.756)  

  1.4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 4.00, = 0.698) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัและตอ้งมี
ความรับผิดชอบต่อส่วนรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.18, = 0.773)  

  1.5 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก            
(µ = 3.91, = 0.714) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากผูบ้งัคบับญัชา
สม ่าเสมอในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.00, = 0.871)  
  2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ สมาชิกมีแรงจูงใจ
มากท่ีสุดในดา้น ดา้นสถานะอาชีพ รองลงมา คือ ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั 

  2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานะอาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 4.21, = 0.707) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างานในหน่วยงานน้ีอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.32, = 0.762) 
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  2.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (µ = 4.10, = 0.743) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถและ
ความเขา้ใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.14, = 0.829) 

  2.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 4.08, = 0.724) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงาน
ท่ีท าอยูข่ณะน้ีอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.17, = 0.769) 

  2.4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 4.07, = 0.726) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ ซ่ึงกนั
และกนัเป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.13, = 0.876)  

   2.5 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.97, = 0.822) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ใหค้  าปรึกษา 
และช่วยแกไ้ขปัญหาอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.99, = 0.969)  

  2.6 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (µ = 3.79, = 0.804) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ภายในหน่วยงานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.88, = 0.882)  

  2.7 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.60, = 0.893) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน    
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.68, = 0.868) 

   2.8 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง     
(µ = 2.95, = 1.144) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.13, = 1.214)  
  3. เปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี  
  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานีในภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ ทั้งเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (µ = 3.94,  = 0.555) มากกวา่เพศ
หญิง (µ = 3.92,  = 0.608) สมาชิกท่ีมีอาย ุ56 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ช่วง
อายอ่ืุน (µ = 4.23,  = 0.296) สมาชิกท่ีมีระดบัการศึกษา ม.6 / ปวช. หรือเทียบเท่ามีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน (µ = 4.02,  = 0.559) สมาชิกท่ีมีสถานภาพสมรสมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่สถานภาพอ่ืน (µ = 4.05,  = 0.448) สมาชิกท่ีมีต าแหน่งชั้นยศ
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นายหมู่ใหญ่ขึ้นไปมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งชั้นยศอ่ืน (µ = 4.04,  = 0.711) 
สมาชิกท่ีมีระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 16 – 20 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่งอ่ืน (µ = 4.37,  = 0.279) สมาชิกท่ีมีรายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่ช่วงรายไดอ่ื้น (µ = 3.95,  = 0.574) 
  4. แนวทางในการปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีส่วนใหญ่มีขอ้เสนอแนะในดา้นเงินเดือน 
เก่ียวกบัการเพิ่มเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั เพิ่มสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ  จดัให้
มีเงินบ านาญ เพื่อใหเ้กิดเท่าเทียมเหมือนกบัอาชีพอ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนั รองลงมาคือ ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา เก่ียวกบัการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบใหเ้หมาะสมกบัความสมารถ
ของแต่ละบุคคล ควรมีการรับฟังความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการเอาใจใส่ดูแล และดา้น
ความกา้วหนา้ เร่ืองการจดัให้มีการอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ 

 

อภิปรำยผล 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
ผูวิ้จยัขออภิปรายผลดงัน้ี  
 1. อภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานีโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี พบว่าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั ท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอนุชิต แยม้ยนืยง (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจสถานี ต ารวจภูธร เมืองตราด พบวา่ ขา้ราชการต ารวจของสถานีต ารวจภูธรเมือง
ตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถอภิปรายเป็นรายดา้น  
ดงัน้ี 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ โดยผูว้ิจยั พบวา่ 
   1.1 ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย
มากกวา่ทุกดา้น ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ สมาชิกเกิดความภาคภูมิใจในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
จนท าใหผู้บ้งัคบับญัชาพอใจ และมีความสุขกบังานท่ีท า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กตัติกา      
อร่ามโชติ (2559) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพรานกรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดั
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นราธิวาส พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียมากกวา่ทุก
ดา้น 

   1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ 
การท างานร่วมกนัเป็นทีมจนเกิดความไวว้างใจ มีมีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั จากทั้ง
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

   1.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ 
งานท่ีปฏิบติัอยูก่ารก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และมี
ความทา้ทาย 

   1.4 ดา้นความรับผิดชอบมีการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ งานท่ี
รับผิดชอบมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัความสามารถและมีอิสระในการตดัสินใจ 

   1.5 ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ไดรั้บการ
ถ่ายทอดความรู้จากผูบ้งัคบับญัชา และมีโอกาสท่ีจะไดศึ้กษาอบรมเพิ่มทกัษะความสามารถอยา่ง
สม ่าเสมอ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยผูวิ้จยั พบวา่ 
   2.1 ดา้นสถานะอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่เป็น

อาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับจากสังคมและส่วนใหญ่มีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ระกอบอาชีพน้ีไปจนถึง
เกษียณอาย ุ 

  2.2 ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในงานท่ีท าเป็นอยา่งดี รู้จกัการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน              
จึงสามารถบริหารจดัการควบคุมดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นไปดว้ยความ
เรียบร้อย 
   2.3 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ส่วน
ใหญ่มีภูมิล าเนาและครอบครัวอยูใ่นพื้นท่ี ท าใหก้ารใชชี้วิตในประจ าวนัมีความสะดวก คล่องตวั 
หนา้ท่ีการงานสอดคลอ้งกบัการใชชี้วิตประจ าวนั 

   2.4 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะวา่ มีเพื่อนร่วมงานท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีโอกาสท่ีจะพบปะสงัสรรคพ์ูดคุย
อยูเ่ป็นประจ า 

  2.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเพราะวา่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คอยใหค้  าปรึกษา และช่วยแกปั้ญหา 
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   2.6 ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายภายในหน่วยงาน มีการท างานอยา่งเป็นระบบ        แต่ยงัคงมี
อตัราก าลงัพลไม่เตม็กรอบการท างาน 

   2.7 ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีคะแนนค่อนมาทางต ่าทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะวา่หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีท่ีดีในระดบัหน่ึง เช่นเดียวกบัวสัดุอุปกรณ์
และส่ิงอ านวยความสะดวก ยงัไม่พร้อมทุกภารกิจ 

   2.8 ดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงนอ้ยกวา่ทุกดา้น ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะวา่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั สวสัดิการท่ีไดรั้บยงัไม่
ครอบคลุม จึงท าให้ตอ้งมีการด้ินรนหารายไดเ้พิ่มเติมจากอาชีพเสริม สอดของกบังานวิจยัของ   
พ.ท.สุรศกัด์ิ นนทพรหม (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของขา้ราชการ กรมก าลงั
พลทหารบก พบวา่ ดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด 
 2. อภิปรายวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  

 จ าแนกตามเพศ พบวา่ ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในระดบัมากทั้งคู่ ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะวา่ มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบไม่มีความแตกต่างกนั ไดรั้บการปฏิบติัในลกัษณะเช่นเดียวกนั 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์ (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ี 1 พบวา่ แรงจูงใจใน
ภาพรวม เพศหญิงและเพศชาย มีแรงจูงใจในระดบัมากทั้งคู่  

 จ าแนกตามอาย ุพบวา่สมาชิกท่ีมีอาย ุ56 ปีขึ้นไปมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
ช่วงอายอ่ืุน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ สมาชิกท่ีมีอาย ุ56 ปี อยูใ่นช่วงใกลเ้กษียณอาย ุจึงท าใหมี้ความ
ผกูพนักบัองคก์รจึงเป็นแรงขบัท าใหมี้แรงจูงใจเพิ่มมากขึ้น ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  

นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์ (2559) ซ่ึงพบวา่ สมาชิกท่ีมีอาย ุ18 ปีขึ้นไป-27 ปี มีแรงจูงใจมากกว่าช่วงอายุ
อ่ืน  

 จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ สมาชิกทีมีระดบัการศึกษา ม.6 / ปวช. หรือเทียบเท่ามี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ สมาชิกส่วนใหญ่มี
การศึกษาในระดบัน้ีจึงสามารถท างานร่วมกนัไดโ้ดยไม่มีความเหล่ือมล ้ากนัทางความรู้                
ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์ (2559)  ซ่ึงพบวา่ สมาชิกท่ีส าเร็จการศึกษา
อนุปริญญา/ ปวส. มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัอ่ืน 
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  จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ สมาชิกท่ีมีสถานภาพสมรสมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่สถานภาพอ่ืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ มีครอบครัวท่ีตอ้งดูแล จึงตอ้งการท่ีจะมีความกา้วหนา้
ในอาชีพ เพื่อจะไดมี้ค่าตอบแทนท่ีสูงขึ้น และจะไดส้ร้างความภาคภูมิใจใหก้บัครอบครัว 

 จ าแนกตามต าแหน่งชั้นยศ พบวา่ สมาชิกท่ีมีต าแหน่งชั้นยศนายหมู่ใหญ่ขึ้นไปมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งชั้นยศอ่ืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ต าแหน่งชั้นยศน้ีส่วน
ใหญ่ปฏิบติัหนา้ท่ีในลกัษณะของการเป็นผูน้ าตอ้งมีความกระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา ไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์ (2559) ซ่ึงพบวา่ สมาชิกท่ีมีต าแหน่งชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึง
นายหมู่เอก มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งชั้นยศอ่ืน 
  จ าแนกตามระยะเวลาการด ารงต าแหน่งต่าง พบวา่ สมาชิกท่ีมีระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 16 – 20 
ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ช่วงระยะเวลาอ่ืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ การท างานมานาน
ยอ่มเกิดความผูพ้นั ระยะเวลาการท างานในช่วงน้ีส่วนใหญ่จะเป็นผูท่ี้มีอายมุากใกลเ้กษียณ จึงเกิด
ความรักในองคก์รและตอ้งการเห็นองคก์รพฒันาต่อไป  
  จ าแนกตามรายได ้พบวา่ สมาชิกท่ีมีรายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่ช่วงรายไดอ่ื้น ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ดว้ยค่าครองชีพปัจจุบนัท่ีสูงท าใหต้อ้งมี
ความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อจะไดมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพและจะไดมี้ค่าตอบแทนท่ี
สูงขึ้น จึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจมากเพิ่มขึ้นไปดว้ย 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง
อาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี พบวา่สมาชิกท่ีตอบแบบสอบถามมีขอ้เสนอแนะส่วนใหญ่ คือ
ในดา้นเงินเดือน เก่ียวกบัการเพิ่มเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั เพิ่มสวสัดิการ   
ในดา้นต่าง ๆ  จดัใหมี้เงินบ านาญ เพื่อใหเ้กิดความเท่าเทียมเหมือนกบัอาชีพอ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 
รองลงมาคือ ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา เก่ียวกบัการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้
เหมาะสมกบัความสมารถของแต่ละบุคคล ควรมีการรับฟังความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึง
การเอาใจใส่ดูแล และดา้นความกา้วหนา้ เร่ืองการจดัใหมี้การอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้
ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ 

 

ข้อเสนอแนะ 
  ผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั
ปทุมธานี พบวา่ ดา้นเงินเดือนและดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
นอ้ยกวา่ในดา้นอ่ืน จึงควรส่งเสริมแรงจูงในในดา้นเหล่าน้ีเพื่อเป็นการกระตุน้แรงจูงใจของสมาชิก
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กองอาสารักษาดินแดนใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีมากขึ้น ผูวิ้จยัจึงขอน าเสนอขอ้เสนอใน
การวิจยั ดงัน้ี 
  ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1. ดา้นเงินเดือน ใหส้มาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการ
ด ารงชีพในปัจจุบนัโดยอา้งอิงจากการเพิ่มค่าแรงขั้นต ่าของรัฐบาล ควรจดัสวสัดิการต่าง ๆ             
ใหค้รอบคลุมเช่นเดียวกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะการท างานท่ีคลา้ยกนั 

 2. ดา้นสภาพการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาสภาพแวดลอ้ม
ของสถานท่ีท างานใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังาน ควรมีวสัดุ อุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
รองรับการการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีหลากหลาย 
 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 
  1. หน่วยงานควรใหค้วามรู้ความเขา้ใจในการใชสิ้ทธิในสวสัดิการต่าง ๆ  ท่ีมีอยูใ่น
ปัจจุบนัใหทุ้กคนไดเ้ขา้ใจในสิทธิของตนเอง และใหค้วามรู้ในการวางแผนการใชจ่้ายเงินเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งคอยใหค้  าปรึกษาและช่วยแกไ้ขปัญหา 
  2. หน่วยงานจดัซ้ืออุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน เตรียมความพร้อม
และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน เพื่อความคล่องตวัในการปฏิบติังานของแต่ละฝ่าย และเพื่อเพิ่ม
โอกาสความส าเร็จในการปฏิบติังานใหม้ากขึ้น ควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มท่ีท างานในปัจจุบนัให้
เป็นระเบียบเรียบร้อย 

 ขอ้เสนอแนะเชิงวิชาการ   
 1. ควรศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน

จงัหวดัปทุมธานี ในการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกและตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด   

 2. ควรศึกษาเร่ืองแรงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
จงัหวดัปทุมธานี ทุก ๆ 6 เดือน หรือ 1 ปี เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าปรับใชเ้พื่อสร้างแรงจูงใจ 
  3. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัอ่ืน
ในประเทศไทยดว้ย เพื่อน าขอ้มูลมาพฒันาปรับปรุงการเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ สร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานใหส้มาชิกกองอาสารักษาดินแดน เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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แบบสอบถำม 

“แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกกองอำสำรักษำดินแดนจังหวัดปทุมธำนี” 
  การตอบแบบสอบถามการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี ในฐานะท่ีท่านเป็นบุคลากร กองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี ท่ีจะใหข้อ้มูลและแสดงความคิดเห็นของท่าน ในแบบสอบถามเพื่อจกัได้
น าขอ้มูลเหล่าน้ีไปวิเคราะห์ในภาพรวม แลว้จะน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงเพื่อพฒันาการ
สร้างแรงแรงจูงใจท่ีจะช่วยในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี
และสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของท่านไดม้ากท่ีสุด 
 แบบสอบถามน้ีไม่มีค  าตอบถูกหรือผิด ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อ
การศึกษา ผูวิ้จยัขอความกรุณาท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี โดยผลของการตอบจะไม่
กระทบใด ๆ  กบัท่านทั้งส้ิน และทางผูวิ้จยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีไดส้ละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ีแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ค ำชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย✓ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
1. เพศ   1. ชาย   2. หญิง  
2. อำยุ  1. ไม่เกิน 25 ปี   2. 26 – 35 ปี   3. 36 -45 ปี   
  4. 46 -55 ปี    5. 56 ปีขึ้นไป 
3. ระดับกำรศึกษำ   1. ประถมศึกษาหรือต ่ากวา่  2. ม.3 หรือเทียบเท่า 
      3. ม.6 /ปวช. หรือเทียบเท่า  4. อนุปริญญา/ปวส./หรือเทียบเท่า 
      5. ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป   
4. สถำนภำพกำรสมรส 1. โสด  2. สมรส  3. หมา้ย  4.หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 
5. ต ำแหน่ง    
  1. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึงสมาชิกเอก 

  2. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก 
  3. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ่ขึ้นไป 
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6.ระยะเวลำกำรด ำรงต ำแหน่ง 1. ไม่เกิน 5 ปี    2. 5 – 10 ปี 
        3. 11 – 15 ปี    4. 16 - 20 ปี   
        5. 21 ปีขึ้นไป 
7. รำยได้ (รวมเงินค่ำตอบแทน ค่ำครองชีพ และรำยได้อย่ำงอ่ืน) 
  1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท   2. 15,000 – 20,000 บาท  
  3. 20,001 – 25,000 บาท  4. 25,001 บาท ขึ้นไป 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โปรดพิจารณาค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย 
 ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย
อยา่งย่ิง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย   
อยา่งย่ิง 

ปัจจยัจูงใจ      

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล      

1. ท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

     

2. ท่านภูมิใจทุกคร้ังท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาในการท่ี
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง 

     

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจ
ในงานของท่าน 

     

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ      

4. การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

5. การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่าน
เสนอแนะ 

     

7. เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่าน
เสนอแนะ 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย
อยา่งย่ิง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย   
อยา่งย่ิง 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั      

8. หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของท่านไวช้ดัเจน 

     

9. งานท่ีไดรั้บมอบหมายสอดคลอ้งตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนดัของท่าน ท าใหท้่าน
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 

     

10. งานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้ทายและท่านอยากเอาชนะ      

ความรับผิดชอบ      

11. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบั
ระยะเวลาและขีดความสามารถ 

     

12. ท่านมีอิสระและอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบตามสมควร 

     

13. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัและตอ้งมี
ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 

     

ความกา้วหนา้      

14. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้ ทกัษะ
ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

15. ท่านมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากผลการท่ี
ทุ่มเทในการปฏิบติังาน 

     

16. ท่านไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากผูบ้งัคบับญัชา
สม ่าเสมอในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์      

เงินเดือน      

17. ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติั 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย
อยา่งย่ิง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย   
อยา่งย่ิง 

18. ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่า
ครองชีพในปัจจุบนั โดยไม่ตอ้งด้ินรนหางานเพิ่มเติม 

     

19. สวสัดิการต่าง  ๆ  นอกจากค่าตอบแทนและค่าครอง
ชีพท่ีท่านไดรั้บ มีความเหมาะสม 

     

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา      

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และเอาใจ
ใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

21. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษา และช่วย
แกไ้ขปัญหา 

     

22. ท่านมีโอกาสในการวางแผน ก าหนดเป้าหมายการ
ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      

23. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็น
อยา่งดี 

     

24. การท่ีเพื่อนร่วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะกนัและกนั 

     

25. การมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานนอก
เวลางานหรือในโอกาสพิเศษ 

     

วิธีการปกครองบงัคบับญัชา      

26. มีค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่ง
เหมาะสมและชดัเจน 

     

27. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถและ
ความเขา้ใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

28. ผูบ้งัคบับญัชา ควบคุม ดูแล การปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นดว้ยความเรียบร้อย สมคัรสมาน 
สามคัคี 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย
อยา่งย่ิง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย   
อยา่งย่ิง 

สถานะอาชีพ      

29. งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นท่ียอมรับของ
สังคม 

     

30. มีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างานในหน่วยงานน้ี      

31. ท่านจะปฏิบติังานน้ีไปจนถึงเกษียณ      

นโยบายและการบริหาร      

32. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบั
ต่าง ๆ  ภายในหน่วยงาน 

     

33. หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงั
เหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 

     

34. หน่วยงานของท่านมีวิธีการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ      

สภาพการท างาน      

35. การท่ีหน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างานเพียงพอ 

     

36. หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      

37. อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

     

ความเป็นอยูส่่วนตวั      

38. สถานท่ีท างานในปัจจุบนัอยูไ่ม่ห่างไกลจากครอบครัว
ของท่าน 

     

39. ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ี
ท าอยูข่ณะน้ี 

     

40. งานท่ีท ากบัชีวิตประจ าวนัมีความลงตวั ไม่มีความ
เดือดร้อน 
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ขอขอบคุณส าหรับความร่วมมือในการ กรอกแบบสอบถาม 

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

............................................................................................................................... 
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ผลกำรวิเครำะห์กำรหำค่ำดัชนีควำมสอดคล้องตำมวัตถุประสงค์ของแบบสอบถำม 
(ค่ำ IOC) จำกผู้เช่ียวชำญ 
ช่ือเร่ือง : แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกกองอำสำรักษำดินแดนจังหวัดปทุมธำนี 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูวิ้จยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ ดงั
รายนามต่อไปน้ี 
  1. ดร.สิทธิชยั สวสัด์ิแสน (ปลดัจงัหวดัปทุมธานี) ต าแหน่ง ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสา
รักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
   2. นายเสริมวิทย ์ สมบติั (ป้องกนัจงัหวดัปทุมธานี) ต าแหน่ง ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่าย
อ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัปทุมธานี 
   3. นายธานุวฒัน์ กุลเรือง ต าแหน่ง ผูช่้วยป้องกนัจงัหวดัปทุมธานี 
 ผูวิ้จยัไดก้ าหนดค่าดชันี ความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 
(อา้งอิง) ดงัตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
   -1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง   0 หมายถึง ไม่แน่ใจ   1 หมายถึง สอดคลอ้ง 

ตอนท่ี 1 ค ำถำมเกีย่วกบัสถำนภำพและข้อมูลพื้นฐำนของผู้ตอบแบบสอบถำม  
 
ขอ้ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน  

IOC 
แปลผล 

1 2 3 
1. เพศ   1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. อาย ุ   1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. สถานภาพการสมรส  1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. ต าแหน่ง  1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6.ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7. รายได ้(รวมเงินค่าตอบแทน  
ค่าครองชีพ และรายไดอ้ยา่งอ่ืน) 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ตอนท่ี 2 ค ำถำมเกีย่วกบัแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกกองอำสำรักษำดินแดนจังหวัด
ปทุมธำนี (ทฤษฎี สองปัจจัยของ Herzberg)  
 
ขอ้ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี  คะแนน        

  IOC 
แปลผล 

1 2 3 
ปัจจัยจูงใจ      

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล      

1. ท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีรับผิดชอบและงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านภูมิใจทุกคร้ังท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาในการท่ี
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่
พอใจในงานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ      

4. การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 0 0.66 สอดคลอ้ง 

5. การไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงาน 

1 1 0 0.66 สอดคลอ้ง 

6. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่าน
เสนอแนะ 

1 1 0 0.66 สอดคลอ้ง 

7. เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ  ท่ีท่าน
เสนอแนะ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั      

8. หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของท่านไวช้ดัเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9. งานท่ีไดรั้บมอบหมายสอดคลอ้งตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนดัของท่าน  

1 0 1 0.66 สอดคลอ้ง 

10. งานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้ทายและท่านอยาก
เอาชนะ 
 

1 0 1 0.66 สอดคลอ้ง 



85 
 

ขอ้ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี  คะแนน        
  IOC 

แปลผล 
1 2 3 

ความรับผิดชอบ      

11. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม
กบัระยะเวลาและขีดความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12. ท่านมีอิสระและอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบตามสมควร 

1 1 0 0.66 สอดคลอ้ง 

13. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัและ
ตอ้งมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความกา้วหนา้      

14. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้ 
ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

15. ท่านมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากผล
การท่ีทุ่มเทในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

16. ท่านไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากผูบ้งัคบับญัชา
สม ่าเสมอในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 

1 1 0 0.66 สอดคลอ้ง 

ปัจจัยค ำ้จุนหรือปัจจัยสุขศำสตร์      

เงินเดือน      

17. ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

18. ค่าตอบแทนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัค่าครองชีพในปัจจุบนั โดยไม่ตอ้งด้ินรนหางาน
เพิ่มเติม 

1 0 1 0.66 สอดคลอ้ง 

19. สวสัดิการต่าง  ๆ  นอกจากค่าตอบแทนและค่า
ครองชีพท่ีท่านไดรั้บ มีความเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา      

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และ
เอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

21. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษา และ
ช่วยแกไ้ขปัญหา 

0 1 1 0.66 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี  คะแนน        
  IOC 

แปลผล 
1 2 3 

22. ท่านมีโอกาสในการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย
การท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      

23. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

24. การท่ีเพื่อนร่วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะกนัและกนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

25. การมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน
นอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษ 

1 1 0 0.66 สอดคลอ้ง 

วิธีการปกครองบงัคบับญัชา      

26. มีค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

27. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ
และความเขา้ใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

1 1 0 0.66 สอดคลอ้ง 

28. ผูบ้งัคบับญัชา ควบคุม ดูแล การปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นดว้ยความเรียบร้อย สมคัร
สมาน สามคัคี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

สถานะอาชีพ      

29. งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นท่ียอมรับ
ของสังคม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

30. มีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างานในหน่วยงานน้ี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

31. ท่านจะปฏิบติังานน้ีไปจนถึงเกษียณ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

นโยบายและการบริหาร      

32. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ภายในหน่วยงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

33. หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงั
เหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี  คะแนน        
  IOC 

แปลผล 
1 2 3 

34. หน่วยงานของท่านมีวิธีการด าเนินงานอยา่งเป็น
ระบบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

สภาพการท างาน      

35. การท่ีหน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างานเพียงพอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

36. หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

37. อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอใน
การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ควำมเป็นอยู่ส่วนตัว      

38. สถานท่ีท างานในปัจจุบนัอยูไ่ม่ห่างไกลจาก
ครอบครัวของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

39. ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและ
งานท่ีท าอยูข่ณะน้ี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

40. งานท่ีท ากบัชีวิตประจ าวนัมีความลงตวั ไม่มี
ความเดือดร้อน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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