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บทคดัย่อ 

          การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1.ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก  2. เปรียบเทียบแรงจูงใจของข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก 

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุง

ทหารบก จ านวน 239 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลคือ ค่าแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ T-test  และ F-test   

  ผลการศึกษาพบว่า 

  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ภาพรวมอยู่

ในระดับมาก โดยด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าปัจจัยค้ าจุน  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิ การศึกษา                 

ชั้นยศ และเงินเดือน แตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  

 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก 
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ABSTRACT 

 This study aims to study the working motivation level of the Directorate of Logistic officers 
and to compare the motives of the officers as well as classify them by personal factors. The population 
used in this study are the 239 officers of the Directorate of Logistic and the instruments used in the 
study are frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, and   F-test. 

  The study indicated that the working motivation level of the Directorate of Logistic 
officers is very high in general and the average of the motivating factors is higher than the 
supporting factors. Regarding the hypothesis testing, it was found that the individual factors of the 
Directorate of Logistic officers are different in gender, age, education, rank, and salary while there 
is no difference in the motivating factors and the supporting factors. 

 
Keywords : work  motivation,  military  officers  in  directorate  of  logistics 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากปัจจัยต่าง ๆ เพื่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมในการท างานใน
ลักษณะที่ยินดีจะทุ่มเทความพยายาม ความอุตสาหะ ความอดทน และความสามารถอย่างเต็มที่ใน
การท างานให้กับองค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร เรียกว่า แรงจูงใจ แรงจูงใจนั้น มีทั้งปัจจัย
ภายในและภายนอก ทั้งปัจจัยที่มีลักษณะที่ เป็นนามธรรมคือการที่มีส่วนร่วมในการท างาน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน ความมั่นคงในการท างานซึ่งมุ่งเน้นทางด้านจิตใจ และปัจจัยที่มี
ลักษณะเป็นรูปธรรมคือปัจจัยทางกายภาพทั้งหลาย เช่น สภาพการท างาน ผลตอบแทน สวัสดิการ 
เป็นต้น  ทั้งนี้ ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าใจถึงความปรารถนาหรือความต้องการที่มีอยู่ของพนักงาน
ในขณะนั้น โดยดูสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ประกอบด้วย และเวลาเดียวกันก็จะต้องจัดสิ่งที่ใช้ตอบสนอง
ความต้องการ หรือที่เรียกว่า สิ่งจูงใจ (Incentives) ให้ตรงกับความต้องการที่มีอยู่ในขณะนั้น เพื่อ
สามารถก ากับพฤติกรรมให้เป็นไปตามต้องการได้ (นวะรัตน์  พึ่งโพธิ์สภ, 2552,  หน้า 22) 
  กองทัพบก เป็นหน่วยงานที่ต้อง รับผิดชอบงานด้ านความมั่นคงของประเทศ                             
มีพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2503 มาตรา 14 ก าหนดอ านาจและ
หน้าที่กระทรวงกลาโหมและหน้าที่ของกองทัพบกไว้ว่า  "กองทัพบกมีหน้าที่เตรียมก าลังทางบก 
และป้องกันราชอาณาจักร มีผู้บัญชาการทหารบกเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ"  เพื่อให้บรรลุ  พันธ
กิจของกองทัพบก กองทัพบกจึงต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการสร้างจูงใจในการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ อาทิ การให้สิทธิ และสวัสดิการต่าง ๆ แก่ก าลังพลเพื่อมุ่งให้ก าลังพลมีขวัญและ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%81
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ก าลังใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มขีดความสามารถและมีประสิทธิภาพ ซึ่งในทางการทหารนั้น 
ถือว่าขวัญและก าลังใจเป็นอ านาจก าลังรบที่ไม่มีตัวตน สามารถชี้วัดได้ถึงความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวของภารกิจได้ เป็นต้น  
 ส าหรับกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก เป็นหน่วยงานฝ่ายเสนาธิการหน่วยงานหนึ่งของ
กองทัพบก มีหน้าที่ ก าหนดนโยบาย แผนโครงการและงบประมาณที่เกี่ยวกับการส่งก าลังบ ารุง 
ก าหนดนโยบาย ประสานงานและก ากับดูแลความต้องการการจัดสิ่งอุปกรณ์และยุทโธปกรณ์               
ทั้งในและนอกประเทศ ควบคุม ก ากับดูแลการเก็บรักษาแจกจ่าย จ าหน่าย การบริการทางการ               
ส่งก าลังบ ารุง การจัดการเกี่ยวกับอสังหาริมทรัพย์ การประสานควบคุมและก ากับดูแลฝ่ายเทคนิคใน
การก าหนดภารกิจ  การจัดระเบียบปฏิบัติ การด าเนินการก าลังพล การฝึก การศึกษา วิชาการ           
ส่งก าลังบ ารุง การงบประมาณการวิจัยและพัฒนา รวมทั้งก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการธุรกิจและ
อุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง มีเจ้ากรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ ปัจจุบัน  
กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก  มีการแบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าที่ ออกเป็น 3 ส่วน คือ             1. 
ส่วนส านักงานผู้บังคับบัญชาและหน่วยที่ขึ้นตรง 2. ส านักบริหารและพัฒนาระบบ  3. ส านัก               
ส่งก าลังบ ารุง รวมข้าราชการในอัตราทั้งสิ้น 594 คน  ต่อมาคณะรัฐมนตรีได้มีมติให้มีการปรับ
ระดับชั้นเงินเดือนของข้าราชการทหารเพิ่มขึ้น เพื่อให้ข้าราชการทหารได้รับเงินเดือนหรือเงิน
ประจ าต าแหน่งที่เหมาะสมและเป็นธรรม สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่มีค่าครองชีพ
สูงขึ้น ตามประกาศ พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการทหาร(ฉบับที่ 10) พ.ศ.2558 โดยให้มีผลบังคับใช้
ตั้งแต่วันที่ 1 ธ.ค.57  
 จากปัจจัยการปรับโครงสร้างการจัดใหม่ ตามค าสั่ง ทบ.(เฉพาะ) ลับ ที่ 32/57 ลง  3 ก.ย.57  
และการปรับระดับชั้นเงินเดือนสูงขึ้น ตามประกาศ พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการทหาร (ฉบับที่ 10)   
พ.ศ.2558 มาบังคับใช้ ท าให้ข้าราชการมีภาระหน้าที่เพิ่มมากขึ้น ตามต าแหน่งที่สูงขึ้นอาจส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่  ที่ส าคัญของ
ผู้บังคับบัญชาที่จะต้องดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีคุณภาพ และปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรให้นานที่สุด 
โดยอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมตรงตามความต้องการของข้าราชการ ท าให้ผู้ศึกษา
ต้องการที่จะศึกษาถึงระดับแรงจูงใจ และปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจของข้าราชการ  กรมส่งก าลังบ ารุง
ทหารบก ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวทางในการแก้ไขปัญหา อุปสรรค และ หาแนวทางที่
เหมาะสม เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก 
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 2. เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบแรงจูงใจของข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก จ าแนก             
ตามปัจจัยส่วนบุคคล  

 

สมมติฐานการศึกษา 

 1. ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีเพศแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
 2. ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 3. ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 4. ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีชั้นยศแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 5. ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก คร้ัง
นี้ ผูศ้ึกษาจ าแนกขอบเขตของการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 การศึกษาคร้ังนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ
คุณลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา           
ชั้นยศ  และรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน  
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้  ได้แก่  ข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก                       
ซึ่งปฏิบัติงานจริงในกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก จ านวน 594  คน ณ วันที่ 1 มกราคม 60  ใช้สูตร
ค านวณกลุ่มตัวอย่างได้ 239 คน  
 3. ขอบเขตด้านตัวแปร  
 3.1 ตัวแปรต้น (Independent Variables) ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ และรายได้ต่อเดือน 
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 3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ตัวแปรย่อย 2 ตัวแปร คือ 
            3.2.1 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยกย่องนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า     
        3.2.2 ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่  ค่าตอบแทน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การปกครองบังคับบัญชา ความมั่นคง
ของงาน สถานะของอาชีพ และชีวิตส่วนตัว 
 4.  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การศึกษาคร้ังนี้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม ระหว่าง เดือนมกราคม 2560              
ถึง เดือนมีนาคม 2560   

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 

  1. ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมกรมส่งก าลังบ ารุง
ทหารบก 
  2. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลท าให้ข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ได้รับปัจจัย จูง
ใจและปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน 
  3. ท าให้ทราบแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบก เป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสมกับความเป็นจริงและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ
อย่างแท้จริง 
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กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

   
 
 

  
 
 
 
 

 

 

 

 

วิธีด าเนินการศึกษา 

 1. รูปแบบการศึกษาคร้ังนี้  ผู้ศึกษาใช้ระเบียบแบบแผนวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้เคร่ืองมือแบบสอบถามความคิดเห็น และน าเสนอผลการวิเคราะห์
แบบสถิติ เชิงพรรณนา และแบบสถิติเชิงอนุมาน  การวางแผนวิเคราะห์ข้อมูลโดยการน า
แบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการตรวจสอบข้อมูล ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
จากนั้นน าแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) แล้วน าขอ้มูลที่ได้ทั้งหมดมาท าการบันทึกโดยใช้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์ ประมวลผลด้วย โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ โดยแบ่งการวิเคราะห์ ดังนี้  

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการ                                                                                                                                                                
 
ปัจจัยจูงใจ 
 - ความส าเร็จในการท างาน         
 - การได้รับการยกย่องนับถือ                                      
 - ลักษณะของงาน 
 - ความรับผิดชอบ            
 - ความก้าวหน้า 
ปัจจัยค า้จุน 
 - เงินเดือน 
 - โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 - นโยบายและการบริหารงาน 
 - ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 - ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
      - ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
                - สถานภาพในการท างาน 
      - การปกครองบังคับบัญชา  
      - ความมั่นคงในการท างาน     
      - สถานะของอาชีพ 
 - ชีวิตส่วนตัว 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
 

      
      - เพศ  
      - อายุ  
      - ระดับการศึกษา  
      - ชั้นยศ 
      - รายได้ต่อเดือน 
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       1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและระดับ 
แรงจูงใจของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่  
           1.1 ค่าความถี่ (Frequencies)  
           1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentages)  
           1.3 ค่าเฉลี่ย  (Mean)  
           1.4 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  
       1.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง 
ระดับแรงจูงใจของกลุ่มประชากรกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ โดยใช้ สถิติ 
T-test  และ F-test  และก าหนดค่าระดับความเชื่อมั่น (ระดับนัยส าคัญ) ที่ 0.05 
  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
     ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ ข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ซึ่ง
ได้รับการบรรจุให้ปฏิบัติงานใน กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก และมีเวลาปฏิบัติราชการมาแล้วไม่น้อย
กว่า 6 เดือน จ านวน 594 คน  ณ วันที่ 1 มกราคม 2560    
 3. การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก คร้ังนี ้
เป็นการศึกษาสถิติเชิงพรรณนา  โดยเครื่องมือที่น ามาใช้นี้ ใช้การออกแบบสอบถาม (Questionnaire)  
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลประกอบด้วย ค าถาม  3  ตอน  คือ 
  3.1 ตอนที่  1 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพโดยทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งจะ
ประกอบด้วย ค าถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ  และรายได้ต่อ
เดือน 
  3.2 ตอนที่ 2  ข้อมูลความคิดเห็นที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แยกดังนี ้                    
             3.2.1 ความคิดเห็นที่เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ได้แก่  ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับ
การยกย่องนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า  
             3.2.2 ความคิดเห็นที่เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน ได้แก่  ค่าตอบแทน  โอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์
กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การปกครอง
บังคับบัญชา ความมั่นคงของงาน สถานะของอาชีพ และชีวิตส่วนตัว  
  3.3 ตอนที่ 3 ค าถามปลายเปิดที่เปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความ
คิดเห็น  ข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรค ข้อขัดข้องต่าง ๆ ในการท างาน และข้อเสนอแนะทั่วไป 
เพื่อที่ผู้ท าการศึกษาจะได้น าไปรวบรวม เพื่อใช้เปน็แนวทางในการแก้ไขปรับปรุงในโอกาส ต่อไป    
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ผลการศึกษา 

 1. ข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นชาย คิดเป็นร้อยละ 
71.10 มีอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.00 มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 43.50 มี
ชั้นยศสัญญาบัตร คิดเป็นร้อยละ 53.10  มีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 39.30 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณาทั้งสองด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน โดยพบว่า ปัจจัยค้ า
จุนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจัยจูงใจ  
 3. จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกที่มีเพศ 
ระดับการศึกษา และชั้นยศแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการ            
ของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกที่มีอายุและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 

อภิปรายผลการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณาทั้งสองด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน โดยพบว่า ปัจจัยค้ า
จุนมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าปัจจัยจูงใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ศึกษา
เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง  ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง
จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี”  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลฯ และ เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ผลการศึกษาพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก 

ผลการวิจัย ปัจจัยจูงใจในแต่ละตัวแปร พบว่า ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด              
1 ด้าน อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านการได้รับการยกย่องนับ
ถือมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ ความส าเร็จในการท างาน  รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ               
ด้านความก้าวหน้า และด้านลักษณะของงาน ซึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน  อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ  ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุง
ทหารบก ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายท าให้รู้สึกภูมิใจ รู้สึกพึงพอใจ
ต่อการยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในผลงานที่ปฏิบัติ และสามารถแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ในระหว่างการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี   ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ 

Herzberg (1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความส าเร็จ
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ของงานเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจการท างาน จนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีความ
พึงพอใจความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตัวเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเอง
ต่อไปได ้

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : ด้าน
การได้รับการยกย่องนับถือ อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การได้รับการยอมรับ นับถือใน
อาชีพและความส าเร็จของท่านจากครอบครัวญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง อีกทั้งหน่วยงานได้รับการ
ยอมรับจากหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ  Herzberg 
(1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่
ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคล    ในหน่วยงาน การยอมรับ
นี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ก่อ
ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับ
ถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : ด้าน
ลักษณะของงาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก รู้สึกพึง
พอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่เหมาะกับความรู้และความสามารถ และงานที่ปฏิบัติอยู่
เปิดโอกาสให้ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ได้ใช้ความรู้ความสามารถ อย่างเต็มที่ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 113-115) กล่าวว่าลักษณะงานที่ท า หมายถึง 
ความรู้สึกที่มีต่องาน งานมีความน่าสนใจท้าทายความสามารถ  มีความริเร่ิมสร้างสรรค์ การส่งเสริม
หรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความตื่นตัว มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ และมีความผูกพันกับงาน 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : ด้าน
ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก 
สามารถท างานตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาและวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  ได้รับมอบหมาย
งานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่  และมีอิสรเสรีในการตัดสินใจในหน้าที่เต็มที่ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง 
ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความ
รับผิดชอบต่องานที่มีความท้าทายความสามารถและมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : ด้าน
ความก้าวหน้า  อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ งานที่ข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก 
ปฏิบัติอยู่ในขณะนี้เป็นงานที่มีโอกาสก้าวหน้าทั้งในหน้าที่การงานและด้านส่วนตัว อีกทั้งได้รับการ
ส่งเสริมศึกษาดูงานหรือเข้ารับการอบรมที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ และการเลื่อนต าแหน่งใน
หน่วยงานมีความเหมาะสมเป็นไปด้วยความยุติธรรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ Herzberg 
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(1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับโอกาสหรือได้รับการพัฒนาไปใน
ทิศทางที่ตนเองต้องการ ท าให้มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดโอกาสในการศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติม พัฒนาทักษะของตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษา ปัจจัยค้ าจุนในแต่ละตัวแปร พบว่า ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  4 ด้าน อยู่ใน
ระดับมาก 7 ด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านสถานะของอาชีพมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ด้านความมั่นคงของงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน และด้านนโยบายและ  การบริหารงาน ซึ่ง
สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน: ด้าน
ค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ค่าตอบแทน ค่าจ้าง และสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับมี
ความเหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ  Herzberg (1959, 
pp. 113-115)  กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ มีความ
เหมาะสมกับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่
ปฏิบัติงาน เช่น สวัสดิการ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการ กรม
ส่งก าลังบ ารุงทหารบก ได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา อีกทั้งได้รับ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจากความสามารถของตนเอง และงานในหน้าที่ท าให้มีโอกาสที่จะ
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ  Herzberg (1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า 
โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับการแต่งตั้งโยกย้าย หรือ ได้รับ
การอบรมเพิ่มทักษะวิชาชีพ 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน: ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ หน่วยงานมีกฎเกณฑ์และ
ระเบียบในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน และหน่วยงานมีนโยบายในการด าเนินการที่ชัดเจนและ
เหมาะสม อีกทั้งหน่วยงานเปิดโอกาสให้ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายในการบริหารงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 113-
115)  

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บังคับบัญชามีมนุษย
สัมพันธ์ที่ดี ดูแลและใส่ใจต่อลูกน้องทุกคน เมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างานผู้บังคับบัญชาให้
ค าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ  Herzberg (1959, pp. 113-115)  
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กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา 
ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันได้ มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการกรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบก ได้รับการยอมรับและเคารพนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา  และคอยใส่ใจ เอาใจใส่ คอย
ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาให้ค าแนะน าเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยา
หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน
อย่างด ี

6. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการ กรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบก ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงานในการท ากิจกรรมต่างๆ  และ               
ในหน่วยงานมีความสามัคคีให้ความร่วมมือกันเป็นอย่างดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล เพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์
อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

7. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ หน่วยงานมีอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ วัสดุส านักงานที่มีสภาพที่ทันสมัย พร้อมใช้งานและเพียงพอในการปฏิบัติงาน  สถานที่
ท างานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะสมในการปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างานและจ านวนงาน รวมทั้งลักษณะของ
สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้  

8. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บังคับบัญชาในทุก
หน่วยงานปกครองโดยใช้หลักเหตุผลและยึดหลักความยุติธรรม และผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น ายุคใหม่
สามารถปรับการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดีและรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน  ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 113-115)  กล่าวว่า วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 
การให้ค าแนะน า สามารถวิเคราะห์ความสามารถของผู้ท างานได้ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใด รวมถึง
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ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการจัดการและด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่าง
ยุติธรรม  

9. แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน: ด้าน
ความมั่นคงของงาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ อาชีพของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุง
ทหารบก เป็นอาชีพที่มั่นคง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ  Herzberg (1959, pp. 113-115) 
กล่าวว่า ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 
ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 

10. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน: 
ด้านสถานะของอาชีพ อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ งานของข้าราชการ กรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบก ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและต าแหน่งหน้าที่การงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบันนี้เป็นสิ่งที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากบุคคลภายนอก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏี
ของ Herzberg (1959, pp. 113-115) กล่าวว่า สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับ
ถือของสังคมที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

11. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก มี
ความสุขและพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ  Herzberg (1959, pp. 113-
115)  กล่าวว่า ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงาน ใน
หน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัวท าให้ไม่มีความสุขและ
ไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 

2. จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก 
พบว่า ข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีเพศ ระดับการศึกษา และชั้นยศแตกต่างกันจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกที่มีอายุและ
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05    
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของส.ต.อ.อนุชิต แย้มยืนยง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จังหวัดตราด”  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระดับชั้นยศต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จังหวัดตราด ไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการต ารวจที่มี
อายุ เงินเดือน และอายุราชการต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด 
จังหวัดตราด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ข้าราชการของกรม
ส่งก าลังทหารบกที่มีเพศ ระดับการศึกษา และชั้นยศแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับระดับมากเช่นกัน ส่วนข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกที่มีอายุและรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ข้าราชการของกรม
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ส่งก าลังบ ารุงทหารบก ที่มีช่วงอายุมากกว่า 30 ปี สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในระหว่างการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีและประสบความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายท าให้รู้สึกภูมิใจมากกว่าข้าราชการของกรมส่งก าลังทหารบกที่มีอายุ 20-30 ปี ข้าราชการ
ของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกที่มีอายุแตกต่างกันจึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 และข้าราชการของกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 
20,000 บาทขึ้นไป รู้สึกมีความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ เพราะว่างานที่ปฏิบัติอยู่เปิด
โอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และคิดว่างานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถเป็นงานที่ต้องอาศัยความละเอียดรอบคอบและทักษะ มากกว่า ข้าราชการของกรมส่ง
ก าลังบ ารุงทหารบกที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 20,000 บาท ที่อาจเพิ่งเข้ามารับราชการทหาร ความรู้
ความสามารถอาจยังไม่เหมาะสมกับด้านลักษณะงานที่ท ามากนัก  ท าให้ข้าราชการของกรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบกที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
   ผู้ศึกษาได้พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก            
มีข้อเสนอแนะ ดังนี ้

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : 
ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สามารถ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในระหว่างการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้
ควรเพิ่มการสนับสนุนให้ข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ใน
ระหว่างการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : 
ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยกย่องชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ
ของท่าน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยกย่องชมเชยชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : 
ด้านลักษณะของงาน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า งานที่ปฏิบัติมี
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ขอบเขต หน้าที่ที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้  กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกต้องพิจารณา
มอบหมายงานที่ปฏิบัติให้กับข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก มีหน้าที่ที่ชัดเจน 

 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : 
ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีอิสรเสรีในการ
ตัดสินใจในหน้าที่ ภารกิจที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกควรเพิ่ม
การพิจารณาสนับสนุนให้ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก มีอิสระเสรีในการตัดสินในหน้าที่
ภารกิจที่รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น 

 5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยจูงใจ : 
ด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า คิดว่าการเลื่อน
ต าแหน่งในหน่วยงานเหมาะสมเป็นไปด้วยความยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบก ควรพิจารณาปรับปรุงการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานเหมาะสมเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรมมากยิ่งขึ้น 

 6. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับ
เพียงพอต่อการด ารงชีวิต มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรพิจารณาเพิ่ม
ค่าตอบแทนให้กับข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกมีความเหมาะสมเพียงต่อต่อการด ารงชีวิต 

 7.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็น              
รายข้อพบว่า งานในหน้าที่ท าให้มีโอกาสที่จะเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้                
กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรเพิ่มการสนับสนุนให้ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกทุกคนมี
โอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 

 8. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรเพิ่มการสนับสนุนให้ทุกหน่วยงานเปิดโอกาสให้ข้าราชการ 
กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกทุกคนได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารงาน 

 9. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า เมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างานผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ                 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชา
คอยให้ค าแนะน าและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 
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 10. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  มี
โอกาสได้พบปะสังสรรค์กันนอกเวลางาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควร
สนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์กันนอกเวลางาน เพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

 11.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มี
การพบปะสังสรรค์เชื่อมความสัมพันธ์กันระหว่างเพื่อนร่วมงานในโอกาสพิเศษนอกเหนือเวลางาน 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรสนับสนับสนุนให้ข้าราชการ กรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบกทุกคนได้มีการพบปะสังสรรค์เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน                       
ในโอกาสพิเศษนอกเหนือเวลางาน เพื่อกระชับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 12. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
สถานที่ท างานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะสมในการปฏิบัติงาน                        
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรพิจารณาปรับปรุงสถานที่ท าให้มีความ
ระเบียบเรียบร้อยมีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพิ่มมากขึ้น 

 13. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่เป็นผู้น ายุคใหม่สามารถปรับการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์
ได้ดีและรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบกควรส่งเสริม
และสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชาในทุกหน่วยงานมีความเป็นผู้น ายุคใหม่สามารถปรับการบริหารให้
เข้ากับสถานการณ์ได้ดีและรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน 

 14. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านความมั่นคงของงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญเกี่ยวกับสุขภาพความเป็นอยู่และที่พักอาศัยของข้าราชการ                    
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับสุขภาพความเป็นอยู่
และที่พักอาศัยของข้าราชการ 

 15. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านสถานะของอาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ต าแหน่ง
หน้าที่การงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันนี้เป็นสิ่งที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากบุคคลภายนอก 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรส่งเสริมให้ข้าราชการกรมส่งก าลังบ ารุง
ทหารบกทุกคนรู้สึกรักและภูมิใจในอาชีพของตน  
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 16. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ปัจจัยค้ าจุน : 
ด้านชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมือ่แยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานที่ปฏิบัติงานของ
ท่านไม่ห่างไกลจากครอบครัว มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ควรส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก รู้มีความรู้สึกดีและมีความพึงพอใจ เมื่อมีการ
ย้ายไปปฏิบัติงานในสถานที่ห่างไกลครอบครัว  

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งก าลัง
บ ารุงทหารบก กับข้าราชการกรมอ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่าง  

2. ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก 

3. ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น วิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึก หรือใช้วิธีสังเกตร่วมด้วย 
เพื่อที่จะได้รายละเอียดของข้อมูลเพิ่มมากขึ้น 
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