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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค1์) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
กรมข่าวทหารบก และ  2) เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นขา้ราชการในกรมข่าวทหารบก 
จ านวน 223 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนตัว และ
แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยผูศ้ึกษาด าเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามดว้ยตวัเอง สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test  
และ F-test  และก าหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ (ระดบันยัส าคญั) ท่ี 0.05 ผลการศึกษาพบว่า 1.ระดบั
แรงจูงในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมข่าวทหารบกโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 2.
ขา้ราชการในกรมข่าวทหารบกท่ีมีเพศอายุระดับการศึกษา ระดบัชั้นของก าลงัพลต่างกนัมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจของข้าราชการ กรมข่าวทหารบกไม่แตกต่างกนัในระดบันัยส าคญั 
0.05 ส่วนอายุราชการต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับแรงจูงใจของข้าราชการ กรมข่าว
ทหารบกแตกต่างกนัในระดบันยัส าคญั 0.05 
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ABTRACT 

The objectives of this study are 1) to study the level of motivation in the performance 
of government officials. The Royal Thai Army News Department and 2) to compare the 
motivation of government officials. Royal Thai Army News Department Classified by personal 
factors Population used in this study Is a civil servant in the Army News Department of 223 
people. The tools used in the study include Personal Information Questionnaire And a 
questionnaire of factors affecting the motivation of government officials. Royal Thai Army News 
Department Data collection was performed by the study participants to distribute questionnaires 
and collect the questionnaires by themselves. The statistics used for data analysis are The 
frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, statistical T-test and F-test were 
determined and the confidence level was determined. (Significance level) at 0.05, the study 
results showed that 1. The level of motivation in the performance of civil servants. The Royal 
Thai Army News Department, overall, is at the very agree level 2. Civil servants in the army news 
department with sex Age, education level Different tiers of personnel Have an opinion on the 
level of bureaucratic motivation The Royal Thai Army News Department did not differ at a 
significant level of 0.05, while the age of service was different. Have an opinion on the level of 
bureaucratic motivation The Army News Department differed at a significant level of 0.05. 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 77 ท่ีกาํหนดไวว้่า “รัฐตอ้งพิทกัษ์

ไวซ่ึ้งสถาบนัพระมหากษตัริย ์เอกราชอธิปไตย และบูรณภาพแห่งเขตอาํนาจรัฐ และตอ้งจดัให้มี
กาํลงัทหาร อาวุธ ยุทโธปกรณ์ และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัจาํเป็นและเพียงพอ เพื่อพิทกัษ์รักษาเอก
ราชอธิปไตย ความมัน่คงของรัฐ สถาบนัพระมหากษตัริย ์ผลประโยชน์แห่งชาติ และการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริยเ์ป็นประมุข และเพื่อการพัฒนาประเทศ ”ซ่ึงตาม
พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 มาตรา 19 กาํหนดให ้“กองทพับก
มีหน้าท่ีเตรียมกาํลงักองทัพบก การป้องกนัราชอาณาจกัร และดาํเนินการเก่ียวกบัการใชก้าํลงั
กองทัพบกตามอาํนาจหน้าท่ีของกระทรวงกลาโหม มีผูบ้ัญชาการทหารบก เป็นผูบ้ังคับบญัชา 
รับผดิชอบ ”  

สําหรับการเสริมสร้างการทาํงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายของงานหรือองค์กรอย่า งมี
ประสิทธิภาพนั้น กาํลงัพลจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการทาํงานสมรรถนะของกาํลงัพลจึงมี
ความสําคญัเป็นอย่างมาก ท่ีจะช้ีวดัความสําเร็จและความลม้เหลวของภารกิจขององค์กร ดงันั้น
สวัสดิการและสิทธิพิเศษต่าง  ๆ จึงเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจในการทํางานได ้
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใชส้วสัดิการและสิทธิพิเศษท่ีเหมาะสมในการเป็นเคร่ืองมือสร้างแรงจูงใจ 
เพื่อมุ่งให้ก ําลังพลมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มขีดความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ  

สาํหรับกรมข่าวทหารบก มีหน้าท่ี วางแผน อาํนวยการ ประสานงาน กาํกับการและ
ดาํเนินการเก่ียวกับงานด้านการข่าว การรักษาความปลอดภัย การทูตฝ่ายทหารบกไทยใน
ต่างประเทศ การติดต่อกบัทูตฝ่ายทหารบกต่างประเทศในประเทศไทย การพิธีการทูตท่ีกองทพับก
ตอ้งร่วมดว้ย การฝึกและศึกษาของเจา้หน้าท่ีข่าวของกองทพับก การเตรียมชุดเจา้หน้าท่ีข่าวกรอง
ทางทหารสาํหรับปฏิบติังาน ตลอดจนกาํหนดความตอ้งการและควบคุมการแจกจ่ายแผนท่ีทหาร 
โดยมีเจา้กรมข่าวทหารบก เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ (อา้งอิง https://dint.rta.mi.th/home/) ซ่ึง
ปัจจุบนักรมข่าวทหารบก มีการแบ่งส่วนราชการและกาํหนดหน้าท่ี ออกเป็น 10 ส่วน ดังน้ี คือ  
1. สาํนกังานผูบ้งัคบับญัชา 2. กองข่าว 3. กองต่างประเทศ 4. กองแผนและการฝึก 5.กองรักษาความ

https://dint.rta.mi.th/home/
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ปลอดภยั 6.กองการฑูตฝ่ายทหารบก 7.กองโครงการและงบประมาณ 8..กองข่าวกรองทางการภาพ 
9.กองสารสนเทศ 10.กองธุรการ รวมขา้ราชการในอตัราทั้งส้ิน 505 คน ต่อมาไดม้ีการแกไ้ขเพ่ิมเติม
กฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการทหารตาม “พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการทหาร (ฉบบัท่ี 10)
พ.ศ. 2558” ประกาศว่า “ในกรณีมีเหตุผลและความจาํเป็น เพื่อเป็นการเยียวยาให้ขา้ราชการทหาร
ไดรั้บเงินเดือนหรือเงินประจาํตาํแหน่งท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม กระทรวงกลาโหมอาจกาํหนดให้
ขา้ราชการทหารไดรั้บการเยยีวยาโดยใหไ้ดรั้บเงินเดือนหรือเงินประจาํตาํแหน่งตามท่ีเห็นสมควร
เป็นกรณี ๆ ไปก็ได ้ทั้งน้ีใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีคณะรัฐมนตรีกาํหนด” โดยให้มีผล
บงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 1 ธ.ค.57  

จากปัจจยัการปรับโครงสร้างองคก์รของกองทพับก ตามคาํสัง่ ทบ.(เฉพาะ) ลบั ท่ี 32/57
ลง 3 ก.ย.57 และการปรับระดบัชั้นเงินเดือนสูงข้ึน ตามประกาศ พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการทหาร 
(ฉบบัท่ี 10) พ.ศ.2558 มาบงัคบัใช ้ทาํใหข้า้ราชการมีภาระหนา้ท่ี ความรับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึน ตาม
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงอาจจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดงันั้นจึงเป็น
หน้าท่ีท่ีสําคัญของผูบ้ังคับบัญชาท่ีจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา ในการ
ดาํเนินงานอยา่งยติุธรรม หรือการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน สามารถให้คาํแนะนาํและ
วิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ เพื่อท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองค์กรอย่างมี
ความสุขและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม และตรงตาม
ความตอ้งการของขา้ราชการ เพื่อความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง ทาํใหผู้ว้ิจยัตอ้งการท่ีจะ
ศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจ และปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวทางส่งเสริมและแกไ้ขปัญหา อุปสรรค และหาแนวทางท่ีเหมาะสม เพ่ือ
นาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
 1.2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุระดบัการศึกษา  ชั้นยศ  และอายรุาชการ 
 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 

ขา้ราชการกรมข่าวทหารบก ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  ชั้นยศ  
และอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการท่ีผูศ้ึกษาไดท้บทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกรวมถึง
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาไดน้าํมาเป็นการวิจยัดงัน้ี 
 

ตัวแปรอิสระ    ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
1.5 ขอบเขตการวิจัย 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก คร้ังน้ีผูศ้ึกษา
จาํแนกขอบเขตของการวิจยัไดด้งัน้ี  

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา   

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ   
- อาย ุ  
- ระดบัการศึกษา 
- ชั้นยศ  
- อายรุาชการ 
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ 

- ความสาํเร็จในการงาน 
- การไดรั้บการยอมรับ  
- ลกัษณะงาน  
- ความรับผดิชอบ 
- ความกา้วหนา้ 

ปัจจัยค้ าจุน 
- ค่าตอบแทน 
- ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมทาํงาน  
- ฐานะอาชีพ  
- นโยบายและการบริหารงาน  
- สภาพการปฏิบติังาน  
- ความเป็นอยูส่่วนตวั  
- ความมัน่คงของงาน  
- วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
- สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
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การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมข่าวทหารบก เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ชั้นยศ และ
อายรุาชการ กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน 

2. ขอบเขตดา้นประชากร   
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ซ่ึงปฏิบติังานจริง

ในกรมข่าวทหารบก จาํนวน 505 คน โดยใช้สูตร Taro Yamane จะเหลือ 223 คน  (ณ วนัท่ี 30 
กนัยายน 2563)  

3. ขอบเขตดา้นตวัแปร   
    3.1 ตัว แป รต้น . ( Independent.Variables).ไ ด้แก่ . ปั จจัยลักษ ณะส่วน บุค คล ซ่ึ ง

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ   
    3.2 ตัวแปรตาม .(Dependent.Variables).ได้แก่  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึง

ประกอบดว้ย ตวัแปรยอ่ย 2 ตวัแปร คือ     
          3.2.1 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการงาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงาน 

ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้   
          3.2.2 ปัจจัยค ํ้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมทาํงาน ฐานะอาชีพ 

นโยบายและการบริหารงาน สภาพการปฏิบติังาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงของงาน วิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชาและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา    

การศึกษาคร้ังน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถาม ระหว่าง เดือนมกราคม 2564 ถึง 
เดือนมีนาคม 2564 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 ทาํใหท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
 1.6.2 ทาํใหท้ราบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าว
ทหารบก จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.6.3 ทาํให้ทราบถึงแนวทางส่งเสริมแก้ไขปัญหา อุปสรรค เพื่อท่ีจะหาแนวทางท่ี
เหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ให้เป็นไปอย่าง
ถูกตอ้ง เหมาะสม กบัความเป็นจริงและมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง 
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1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
ผูว้ิจยัไดใ้หค้าํนิยามศพัทเ์ฉพาะสาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี คือ  
แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมาย

ของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไม่
ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจตํ่าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ลม้เลิกการกระทาํก่อนบรรลุเป้าหมาย
(อา้งอิง https://www.novabizz.com)ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ “แรงจูงใจ” แตกต่าง
กนั ดงัน้ี  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง พลงัทั้งจากภายในและภายนอกซ่ึงช่วยกระตุ้น
พฤติกรรมให้บุคคลทําในส่ิงต่างๆ ให้สําเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และเป็นตาม
กระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล (ชาญศิลป์ วาสบุญมา, 2546, หนา้ 26)  

กรมข่าวทหารบก หมายถึง องค์กรท่ีมีหน้าท่ี วางแผน อาํนวยการ ประสานงาน กาํกบั
การและดาํเนินการเก่ียวกบังานดา้นการข่าว การรักษาความปลอดภยั การทูตฝ่ายทหารบกไทยใน
ต่างประเทศ การติดต่อกบัทูตฝ่ายทหารบกต่างประเทศในประเทศไทย การพิธีการทูตท่ีกองทพับก
ตอ้งร่วมดว้ย การฝึกและศึกษาของเจา้หน้าท่ีข่าวของกองทพับก การเตรียมชุดเจา้หน้าท่ีข่าวกรอง
ทางทหารสาํหรับปฏิบติังาน ตลอดจนกาํหนดความตอ้งการและควบคุมการแจกจ่ายแผนท่ีทหาร 
โดยมีเจา้กรมข่าวทหารบก เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ (อา้งอิงตาม พ.ร.ก. แบ่งส่วนราชการและ
กาํหนดหนา้ท่ีของส่วนราชการ พ.ศ. 2552)  

ข้าราชการทหาร หมายถึง บุคคลท่ีเขา้รับราชการทหารประจาํการ ขา้ราชการกลาโหม 
และพลเรือนท่ีบรรจุในอตัราทหาร ในหน่วยงานทางการทหารซ่ึงสังกดักระทรวงกลาโหมหรือ
กองทัพไทยแบ่งเป็น กองบัญชาการกองทัพไทยกองทัพบกกองทัพเรือ และกองทัพอากาศ มี
คณะกรรมการขา้ราชการทหาร (กขท.) กาํกบัดูแลเก่ียวกับระเบียบขา้ราชการทหาร (อา้งอิงตาม 
พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการทหาร พ.ศ. 2521) 

พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้งโดยไดรั้บค่าตอบแทน
จากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนกังานของรัฐในการปฏิบติังานให้กบัส่วนราชการนั้น 
(สาํนกังาน ก.พ.)  

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวั ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ชั้นยศ และอายรุาชการ  

เพศ หมายถึง การจาํแนกมนุษยต์ามลกัษณะ เช่น เพศหญิง เพศชาย  
อายุ หมายถึง ช่วงเวลาท่ีดาํรงชีวิตอยูเ่ป็นช่วงเวลานับตั้งแต่เกิดจนถึงการเขา้รับราชการ 

ณ ปัจจุบนัจาํแนกเป็นช่วงอาย ุดงัน้ี 20-30 ปี , 31-40 ปี , 41-50 ปี และ 50-60 ปี  

https://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm#ixzz3aB9G8Gfh
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ระดับการศึกษา หมายถึง เป็นการจดัการศึกษาในระบบโรงเรียน และการจดัการศึกษา
นอกโรงเรียน ซ่ึงพอจะแบ่งระดบัของการศึกษาออกไดเ้ป็น 4 ระดบั คือ 1.การศึกษาระดับก่อน
ประถมศึกษา 2.การศึกษาระดับประถมศึกษา 3.การศึกษาระดับมัธยมศึกษา 4. การศึกษา
ระดบัอุดมศึกษา 
 ชั้นยศ หมายถึงระดบัชั้นของกาํลงัพล ในท่ีน้ีจะจาํแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ นายทหาร
ชั้นสญัญาบตัร และนายทหารชั้นประทวน  

อายุราชการ หมายถึง ช่วงเวลาในการเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัเช่น น้อยกว่า 10 ปี ,
ช่วง 10-20 ปี , ช่วง 21-30 ปี และช่วงอายรุาชการมากกว่า 30 ปีข้ึนไป   

ปัจจัยจูงใจ หมายถึง  เป็นปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความพึงพอใจในการทาํงาน เช่น ความสาํเร็จ
ในการงาน การไดรั้บการยอมรับ  ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 

ลักษณะงาน หมายถึงความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงาน ลกัษณะงานอาจจะน่าเบ่ือ
หน่าย หรือท้าทายความสามารถ และเกิดการส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ 
(Herzberg, 1959)  

ความส าเร็จในการงาน หมายถึง ความสาํเร็จของงานท่ีเกิดจากการทุมเทแรงกาย แรงใจ 
และความสามารถในการทาํงาน สามารถแก้ไขปัญหาต่าง .ๆได ้จนงานสําเร็จลุล่วงด้วยดี เกิด
ความรู้สึกภาคภูมิในผลสาํเร็จของงานนั้น และเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อ (Herzberg, 
1959)  

การได้การยอมรับ  หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ จากผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปแบบการยกยอ่งชมเชย เม่ือกระทาํ
การอยา่งใดอยา่งหน่ึงสาํเร็จลุล่วงและเป็นท่ียอมรับ (Herzberg, 1959)  

ความรับผดิชอบ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีมีความสนใจเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
มีความตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ี มีความเพียรพยายาม และอดทนต่ออุปสรรค เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้(Herzberg, 1959)  

ความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาไปในทิศทางท่ีตนเองตอ้งการ ทั้งดา้น
ศกัยภาพ ดา้นค่าตอบแทน และการไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง ส่งผลทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ
ต่อการปฏิบติังาน(Herzberg, 1959)  

ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงาน ซ่ึงเป็น
ปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน อนัจะทาํใหค้นทาํงานไดเ้ป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจยั
เหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจในคนทาํงานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยให้คนทาํงานสุขสบายมากข้ึน 



7 
 

ป้องกนัไม่ใหค้นผละออกจากงาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีในงานหรือจดัไวไ้ม่ดี จะทาํใหข้วญัของคนทาํงาน
ไม่ดี (Herzberg, 1959)  

ค่าตอบแทนหมายถึงค่าตอบแทนท่ีควรไดรั้บ มีความเหมาะสมกบังานท่ีทาํ รวมถึงการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรมในหน่วยงาน ยกตวัอย่างเช่น เงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่ง และ
สวสัดิการ (Herzberg, 1959)  

ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมท างาน  หมายถึง การที่บุคคล 2 คนข้ึนไปทาํงานร่วมกนั 
มีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี ในท่ีน้ีจะหมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (Herzberg, 1959)  

ฐานะอาชีพ หมายถึง หลกัฐานมัน่คงของอาชีพ ว่าอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับในสังคม มี
ความภาคภูมิใจในเกียรติและศกัด์ิศรี (Herzberg, 1959) 

นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการ การบริหารขององค์กรท่ีมีความชดัเจน
เพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การท่ีบุคลากรในองคก์รมีส่วนร่วมในนโยบาย มีการมอบหมายงานและ
หน้าท่ี ท่ีตรงตามความชาํนาญของบุคคลนั้นๆ มีการติดต่อประสานงานและปฏิบัติงานร่วมกัน 
ตลอดจนการตรวจสอบ ติดตามผลของการปฏิบติังาน (Herzberg, 1959)  

สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการทาํงาน รวมถึงลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองใชอ่ื้น ๆ (Herzberg, 1959) 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การดาํรงชีวิตแบบปกติสุข ชัว่โมงการทาํงานไม่ไดส่้งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตวั ชีวิตการเป็นอยูท่ี่ดี การกินดีอยูดี่ทั้งร่างกายและจิตใจ อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
หน้าท่ีการงาน ยกตัวอย่างเช่น  การท่ีบุคคลถูกโยกยา้ยไปทํางานท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว ทาํใหไ้ม่มีความสุขในชีวิตการทาํงาน (Herzberg, 1959)  

ความมั่นคงของงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน 
ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร (Herzberg, 1959)  

วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน
อย่างยุติธรรม หรือการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน สามารถให้คาํแนะนาํและวิเคราะห์
สถานการณ์ต่าง ๆ (Herzberg, 1959)  

สิทธิประโยชน์อื่น ๆ หมายถึง สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัให้บุคลากรในองค์กร 
เป็นส่ิงท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เป็นการช่วยเหลือและลดภาระบุคลากร เพ่ือความ
มัน่คงและขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ใช้
แนวคิดทฤษฎี และรวมถึงเอกสารผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง สร้างความเขา้ใจและ
นาํไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันากรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี  

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  
2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ พลงัผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมาย ของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนท่ีมีแรงจูงใจตํ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระทาํ ก่อนบรรลุเป้าหมาย
(อา้งอิง https://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm#ixzz3aB9G8Gfh)   

จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้่า แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบท่ีสาํคญั 2 ประการ 
คือ  1. เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายให้เกิดการกระทาํ 2. เป็นแรงบงัคบัให้กบัพลงัของ
ร่างกายท่ีจะกระทาํอยา่งมีทิศทาง 

ส่วนการจูงใจ (Motivation).เป็นเง่ือนไขของการได้รับการกระตุ้นโดยมีการให้
ความหมายไว ้ดงัน้ี  

1. การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคล่ือนท่ีอยู่ภายในของบุคคลท่ีกระตุ้นให้บุคคลมีการ
กระทาํ" (Schiffman and Kanuk, 1991, p.69)   

2. การจูงใจ  หมายถึงเป็นภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระทาํพฤติกรรมอย่างมี
ทิศทางและต่อเน่ือง (Anita E. Woolfolk, 1995)   

3. การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระทาํหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคล

จงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ.(Domjan, 1996)           

https://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm#ixzz3aB9G8Gfh
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จากคาํอธิบายและความหมายดงักล่าว จึงสรุปไดว้่า การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคล
ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจ ใหก้ระทาํหรือด้ินรนเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง ซ่ึงจะเห็น
ไดว้่าพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรม ท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา 
แต่ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ มีทิศทางจริงจงัมีเป้าหมายชดัเจนว่าตอ้งการไปสู่จุดใด และ
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นผลสืบเน่ืองมาจากแรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ท่ีเรียกว่าแรงจูงใจดว้ย 

ความสาํคญัของการจูงใจ การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี  
มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหน้างานจึง
จาํเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะทาํใหพ้นกังานทาํงานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการ
จูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทาํงานขององค์กรแตกต่างกนั การจูงใจ
พนกังานจึงมีความสาํคญั สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานไดด้งัน้ี  

1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํ หรือพฤติกรรมของมนุษยใ์น
การทาํงานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระทาํให้
สาํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท "เชา้ชาม เยน็ชาม" ท่ีทาํงานเพียงเพื่อให้ผ่านไป   
วนั ๆ           

2. ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํ
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่
ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเมื่องานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีก็
มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ          

3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีทาํงานในบางคร้ัง ก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกว่า หรือประสบผลสาํเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการ
เปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลัง
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิตบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรนเพ่ือจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่สาํเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาด และพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนใน
ทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการทาํงานจนในท่ีสุดทาํให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึง
อาจจะต่างไปจากแนวเดิม           

4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่นทํางานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นทํางานท่ีตนรับผิดชอบ ให้เจริญก้าวหน้าจัดว่าบุคคลผูน้ั้ นมี
จรรยาบรรณในการทาํงาน (work ethics) ผูม้ีจรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความ
รับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผู ้
มีลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 
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ลักษณะของแรงจูงใจ           
แรงจูงใจของมนุษยม์ีมากมายหลายอยา่ง เราถูกจูงใจใหม้ีการกระทาํหรือพฤติกรรมหลาย

รูปแบบ เพ่ือหานํ้ า และอาหารมาด่ืมกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมีความตอ้งการมากกว่า
นั้น เช่น ตอ้งการความสาํเร็จ ต้องการเงิน คาํชมเชย อาํนาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคมคนยงั
ตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอก  

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives)          
แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น 

ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดังกล่าวมา
เหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือ
สถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองค์การ กระทาํการต่าง ๆ ให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า หรือในกรณีท่ีบ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง 
องคก์ารจาํนวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ดว้ยความผกูพนั เห็นใจกนัและ
กันทั้งเจ้าของกิจการและพนักงาน ต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ ทั้งประเภทแซนวิช 
ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพ่ือใหมี้รายไดป้ระทงักนัไปทั้งผูบ้ริหารและลูกนอ้ง และในภาวะดงักล่าวน้ีจะ
เห็นว่าพนกังานหลายรายท่ีไม่ท้ิงเจา้นาย ทั้งเต็มใจไปทาํงานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การ
กระทาํดังกล่าวเป็นไปโดยเน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความ
รับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป ก็กล่าว
ไดว้่าเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน  

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives)           
แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะ

เป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง คาํชม การไดรั้บการยอมรับ ยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่
คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะในกรณีท่ี
ตอ้งการรางวลั ต้องการเกียรติ ช่ือเสียง คาํชมการยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่าง
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงานทาํงานเพียงเพื่อแลกกบัค่าตอบแทน 
หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจทาํงานเพียงเพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแลว้ได้ความดี
ความชอบ  เป็นตน้  

ประโยชน์ที่สามารถน าไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้           
แรงจูงใจเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม เกิดจากการจูงใจ

ใหเ้กิดเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ 
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ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ี มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร นักทรัพยากรบุคคลจาํเป็น
อยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีความรู้ในเร่ืองน้ีอยา่งลึกซ้ึงเพ่ือพฒันาการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการ
พฒันาองคก์าร อีกทั้งยงัสามารถนาํความรู้นั้นมาพฒันาตนเองในการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน
เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในอาชีพอีกดว้ย(อา้งอิง https://www.novabizz.com/)  

จากการคน้ควา้ มีนกัวิชาการไดใ้หค้าํนิยามความหมายของคาํว่า “แรงจูงใจ” ไวม้ากมาย 
ดงัน้ี  

Lovell (1980, p. 109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการท่ีชกันาํโน้มน้าว
ใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลสาํเร็จ” 

Domjan(1996, p.199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระทาํ
กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้น เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

Walters (1978, p. 218) ใหค้วามหมายแรงจูงใจไวว้่า "บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของ
บุคคลท่ีมีผลทาํให้บุคคลตอ้งกระทาํ หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย" 
กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระทาํนัน่เอง   

Loundon and Bitta(1988, p.368) ใหค้วามหมายแรงจูงใจไวว้่า "สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัท่ี
เป็นพลงัทาํให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็น
เป้าหมายท่ีมีอยูใ่นภาวะส่ิงแวดลอ้ม"   

ขวญัจิรา ทองนาํ (2547, หนา้ 13)กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆท่ีมา
กระตุน้หรือชกันาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงท่ีตนเองตอ้งการ   

ชนงกรณ์  กุลฑลบุตร (2549, หน้า 172)กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึงการท่ีผูน้าํจะใช้
ปัจจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการกระตุน้ใหพ้นกังานใชศ้กัยภาพท่ีตนมี
อยูใ่นการทาํงาน เพ่ือใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ปัจจยัภายนอกไดแ้ก่ส่ิงต่าง ๆท่ีจะ
เป็นส่ิงกระตุน้ (Stimulus)จากภายนอก (Extrinsic) ทาํให้บุคคลพึงพอใจและนาํความสามารถของ
ตนออกมาใชใ้นการทาํงาน  

เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550, หน้า 336) กล่าวไวว้่า การจูงใจ(Motivation) หมายถึงสภาวะ
ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางความตอ้งการแรงจูงใจในการ
ทาํงานให้เจริญกา้วหน้า การจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรมกล่าวคือเป็นวิธีการท่ีชกันาํพฤติกรรม
ผูอ่ื้นใหป้ระพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ พฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึนไดต้อ้งมีแรงจูงใจ (Motive) 
เหตุน้ีการจูงใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวโยงกับ ส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจ ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า การจูงใจ
หมายถึงความพยายามท่ีจะชักจูงให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจส่ิงจูงใจอาจมีทั้ง

https://www.novabizz.com/
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ภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เองแต่มูลเหตุจูงใจอนัสําคัญของบุคคลคือความต้องการ 
(Needs)  

สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 84) กล่าวว่า เนน้หรือหลกัสาํคญัของ
เร่ืองการจูงใจนั้น อยูท่ี่ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการหรือทาํให้เกิดความพึงพอใจ
อนัเน่ืองมาจาก ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถทาํให้
เกิดความพึงพอใจข้ึนมาได ้ถือว่าเป็นส่ิงล่อใจและส่ิงจูงใจ (Incentive) ซ่ึงกลายเป็นเป้าหมาย (Goal) 
ท่ีบุคคลแสวงหาในองคก์าร ส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายน้ี อาจเป็นส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายทางปฏิธานหรือ
ทางบวก (Positive) เช่น การยกยอ่งชมเชยการยอมรับการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน 
หรืออาจเป็นส่ิงจูงใจ หรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น การดุว่ากล่าวตกัเตือน 
สาํหรับการทาํงานท่ีไม่ดีหรือการลงโทษอ่ืนๆ เป็นตน้สาํหรับส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธน้ีมกั
ไม่เป็นส่ิงดึงดูดใจ ผูป้ฏิบติังานจึงพยายามเล่ียงโดยไม่สร้างพฤติกรรมใดๆ ท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมาย
ทางนิเสธน้ี  

สุชาดา สุขบาํรุงศิลป์ (2553, หนา้ 17) กล่าวว่า แรงจูงใจคือส่ิงท่ีอยู่ภายในตวับุคคลเป็น
แรงขบัเป็นพลงัของแต่ละคนท่ีทาํใหก้ระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงจนสาํเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจาก
การท่ีมนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงัความตอ้งการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิตทาํให้เกิดแรงขบั 
(Drive) เพื่อนําไปสู่เป้าหมาย (Goal) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พ่ือให้ตนเองนั้นไดส่ิ้งท่ี
คาดหวงัหรือตอ้งการ  

สรุปแรงจูงใจในการทาํงานไดว้่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลกระทาํดว้ยความเต็ม
ใจ และถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้า เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ หรือความต้องการบางอย่างท่ีตนเองได้
ตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงการกระทาํมีผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในอนาคตจุดเร่ิมตน้ของแรงจูงใจคือความ
คาดหวงัของบุคคลในกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหบ้รรลุผลสาํเร็จ   และจุดส้ินสุดของผลการกระทาํคือ
ค่าตอบแทน ท่ีไม่ใช่เพียงตวัเงิน   
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

2.2.1 ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy Needs Theory) 
เกิดจากแนวความคิดของ Maslow (อา้งอิง www.iok2u.com) มองว่ามนุษยแ์ต่ละคนมี

ความตอ้งการท่ีจะสนองความตอ้งการให้กบัตนเองเป็นหลกั ความต้องการของมนุษยม์ีมากมาย
หลายอยา่งดว้ยกนั ซ่ึงตอ้งไดรั้บความพึงพอใจจากความตอ้งการพ้ืนฐานหรือตํ่าสุดเสียก่อน จึงจะ
ผา่นข้ึนไปยงัความตอ้งการขั้นสูงตามลาํดบัมีการจดัแบบ่งออกไป 5 ระดบัชั้นคือ  

http://www.iok2u.com/
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ความตอ้งการขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการพ้ืนฐานของร่างกายซ่ึงจาํเป็นในการดาํรงชีวิต เป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยเ์พ่ือ
ความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ้ าด่ืม การพกัผอ่น เป็นตน้ 

ความตอ้งการขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety Needs) 
หมายถึง ความต้องการมั่นคงปลอดภัยทั้ งทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยเมื่อมนุษยส์ามารถ
ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพ่ิมความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและหน้าท่ี
การงาน  

ความตอ้งการขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belonging and Love 
Needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน 
โดยความต้องการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือ ความต้องการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความ
ปลอดภัย ไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของ โดยการ
สร้างความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นเช่น ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจาก
ผูอ่ื้น เป็นตน้  

ความตอ้งการขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ี
จะมองตนเองว่ามีคุณค่าสูง เป็นบุคคลท่ีน่าเคารพยกย่องจากทั้งตนเองและผูอ่ื้น หรือมีความ
ภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือและสถานะจากสังคมเช่น ตอ้งการท่ี
จะให้ผูอ่ื้นเห็นตนมีความสามารถมีคุณค่า มีเกียรติ มีตาํแหน่งฐานะ มีความตอ้งการจะเป็นผูท่ี้มี
ความมัน่ใจในตนเอง ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนับถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ 
เป็นตน้  

ความตอ้งการขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-Actualization) หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะรู้จกัและเขา้ใจตนเองตามสภาพท่ีแทจ้ริง เพื่อพฒันาชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์ 
เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคลเช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอย่างไดส้าํเร็จ ความ
ตอ้งการทาํทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้  

2.2.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (McClelland’s Achievement Motivation 
Theory)  

เมื่อมนุษยเ์ข้ามามีส่วนร่วมในสังคม แต่ละบุคคลย่อมเกิดการ เรียนรู้ทางสังคมและ
วฒันธรรมท่ีกาํลงัดาํเนินอยู ่ผลของการเรียนรู้ทางสงัคมและวฒันธรรม โดยเฉพาะประสบการทาง
สังคมและการอบรมเล้ียงดูในวยัเด็ก มีส่วนอย่างมากในการหล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจท่ี
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ผลกัดนัใหก้ระทาํพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ แมกคลีลแลนด์ (McClelland, 1985) ได้
แบ่งความตอ้งการดงักล่าวน้ีออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement : n-Ach) เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํ
ส่ิงต่างๆ ใหเ้ต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสาํเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและไดม้าตรฐานดีเยี่ยม จากการ
วิจัยของแมกคลีลแลนด์ พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความสําเร็จ (n-Ach).สูง จะมีลกัษณะชอบการ
แข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย มีเป้าหมายชดัเจนในการทาํงาน โดยเป้าหมายท่ีตั้งมีความเป็นไปไดสู้งท่ี
จะบรรลุผลและพยายามดําเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) ซ่ึงเป็นผลจากการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นคาํติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ
ชาํนาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง กลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว และปรับปรุงพฒันา
ใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนไป  

2. ความต้องการการมีอาํนาจ (Need for Power : n-Pow) เป็นความตอ้งการอาํนาจ
เพ่ือท่ีจะควบคุมส่ิงแวดลอ้มและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูงจะแสวงหา
วิถีทางเพื่อทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็น
ผูน้ ํา ต้องการทํางานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอาํนาจมากกว่าการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพ  

3. ความตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดี (Need for Affiliation : n-Aff) เป็นความตอ้งการไดรั้บ
หรือมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคล
อ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั 
โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้น มีความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในตนเอง
และมีแนวโน้มท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทดัฐานของผูอ่ื้น รวมทั้งคาํนึงถึงความรู้สึก
ของผูอ่ื้นเป็นสาํคญั  

จากความต้องการ 3 ประการขา้งต้น McClelland ให้ความสนใจเป็นพิเศษกบัความ
ตอ้งการความสาํเร็จอนัเกิดการจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ซ่ึงถือเป็นความตอ้งการ
ท่ีทาํใหเ้กิดผลงานท่ีสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า (McClelland, 1985) 
  
2.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 

ในขณะท่ีทฤษฎีเร่ืองแรงจูงใจของ Herzberg ไดเ้สนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่(Hertzberg’s 
TwoFactors Theory) ผูศ้ึกษาใชท้ฤษฎีสองปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจยั
ค ํ้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัในการสร้างกรอบความคิดในการทาํงานโดยตรง 
เป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้คนทาํงานอย่างมีความสุขและรักในงานท่ีทาํ เป็นตัวสร้างความพึงพอใจต่อ
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องคป์ระกอบท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลงต่างๆ และการท่ีจะพฒันาให้เห็นคุณค่าในการทาํงาน ตอ้ง
อาศยัหลกัความคิด เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดว้ย  

1. ลกัษณะงานหมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงาน ลกัษณะงานอาจจะน่าเบ่ือ
หน่าย หรือทา้ทายความสามารถ และเกิดการส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่ๆ 

2. ความสาํเร็จในการงานหมายถึง ความสาํเร็จของงานท่ีเกิดจากการทุมเทแรงกาย แรงใจ 
และความสามารถในการทํางาน สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆได้ จนงานสําเร็จลุล่วงด้วยดี เกิด
ความรู้สึกภาคภูมิในผลสาํเร็จของงานนั้น และเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อ 

3. การยอมรับหมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปแบบการยกยอ่งชมเชย เม่ือกระทาํการอย่างใดอย่าง
หน่ึงสาํเร็จลุล่วงและเป็นท่ียอมรับ 

4. ความรับผิดชอบหมายถึง คุณลักษณะท่ีมีความสนใจเอาใจใส่ต่องานท่ีได้รับ
มอบหมาย มีความตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี มีความเพียรพยายาม และอดทนต่ออุปสรรค เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

5. ความกา้วหน้าหมายถึง โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาไปในทิศทางท่ีตนเองตอ้งการ ทั้ง
ดา้นศกัยภาพ ดา้นค่าตอบแทนและการไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง ส่งผลทาํให้เกิดความพึง
พอใจต่อการปฏิบติังานและปัจจยัค ํ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรใน
องคก์ร ท่ีมาจากภายนอกตวับุคคลมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้ง จะทาํให้เกิดการไม่พอใจในงานท่ีทาํ 
ซ่ึงประกอบดว้ย   

1. ค่าตอบแทนหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีควรไดรั้บ มีความเหมาะสมกบังานท่ีทาํ รวมถึง
การเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมในหน่วยงาน ยกตวัอย่างเช่น เงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่ง 
และสวสัดิการ   

2. โอกาสท่ีจะไดรั้บการกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึงโอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือน
ตาํแหน่งหรือมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมพูนทกัษะในการทาํงาน 
ซ่ึงจะมีผลท่ีจะไดรั้บโอกาสในการกา้วหนา้ในอาชีพ   

3..ความสัมพนัธ์กับผู ้ร่วมทาํงาน หมายถึงการท่ีบุคคล 2 คนข้ึนไปทาํงานร่วมกัน  
มีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี ในท่ีน้ีจะหมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน   

4..ฐานะอาชีพ หมายถึงหลกัฐานมัน่คงของอาชีพ ว่าอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับในสังคม  
มีความภาคภูมิใจในเกียรติและศกัด์ิศรี   
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5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึงการจัดการการบริหารขององค์กรท่ีมีความ
ชดัเจนเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การท่ีบุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในนโยบาย มีการมอบหมาย
งานและหน้าท่ีท่ีตรงตามความชาํนาญของบุคคลนั้น ๆ มีการติดต่อประสานงานและปฏิบัติงาน
ร่วมกนั ตลอดจนการตรวจสอบ ติดตามผลของการปฏิบติังาน   

6. สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึงสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการทาํงาน รวมถึงลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองใชอ่ื้น ๆ  

7. ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึงการดาํรงชีวิตแบบปกติสุข ชัว่โมงการทาํงานไม่ไดส่้งผล
กระทบต่อชีวิส่วนตวั ชีวิตการเป็นอยูท่ี่ดี การกินดีอยูดี่ทั้งร่างกายและจิตใจ อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
หน้าท่ีการงานยกตัวอย่างเช่น  การท่ีบุคคลถูกโยกยา้ยไปทํางานท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว ทาํใหไ้ม่มีความสุขในชีวิตการทาํงาน   

8. ความมัน่คงของงาน หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน 
ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร   

9..วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการ
ดาํเนินงานอยา่งยติุธรรม หรือการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน สามารถให้คาํแนะนาํและ
วิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ 
 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556)ได้ศึกษาเก่ียวกับ แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอกุดบาก จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย พบว่าระดับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
(ค่าเฉล่ีย 3.94) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง 
35 บุคคล (ค่าเฉล่ีย 4.24) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.94) ส่วน
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 2.39) อยู่ในระดบัน้อย การ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจาํแนกตาม
คุณลกัษณะดา้น เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการ
ทาํงาน และสถานท่ีทาํงาน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตอาํเภอกุดบาก ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนั ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีควรนาํไปศึกษาแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนครมีจาํนวน 3 ดา้น คือ 
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1) ดา้นนโยบายและการบริหาร 2) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลและ3)ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

เสกสรร อรกุล (2557) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จาํกดั คือ ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้น
ผลสาํเร็จ ในการปฏิบัติงาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอาํนาจในหน้าท่ีและโอกาสกา้วหน้า 
และดา้นปัจจยัค ํ้าจุน หรือปัจจยัสุขศาสตร์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 
และลูกจา้ง องค์การคลงัสินค้าอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ด้าน ความสัมพนัธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ในการทาํงานผลงานจะสําเร็จได้ จาํเป็นต้องอาศยัการติดต่อส่ือสาร การทาํงาน
ร่วมกนั ซ่ึงอาจตอ้งการคาํปรึกษา หรือการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สาํหรับดา้นความมัน่คง ในการ
ทาํงาน และด้านนโยบายและ การบริหาร องค์การคลงัสินค้า เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัด 
กระทรวงพาณิชย ์บุคคลจะรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพท่ีจะไม่ถูกไล่ออกไดง่้าย  

ณิชา คงสืบ (2558) ไดศ้ึกษาวิจยัเก่ียวกบั แรงจูงใจในการทาํงาน วฒันธรรมองค์กร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีมีผลต่อการทาํงานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง 
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20-30 ปี สถานภาพ
โสด มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และรายไดต่้อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ระดบัความคิดเห็นของ
ผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์กร และการทาํงานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รมีผลต่อการทาํงานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) ไดศ้ึกษาวิจยัเก่ียวกบั แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ 
จาํกดัพบว่า 1. ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพโสด
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่วนมากเป็นระดบัพนักงาน ประสบการณ์ทาํงานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป 
รายไดเ้ฉล่ีย 12,001-20,000 บาท โดยรู้จกับริษทัจากเพื่อนแนะนาํ และมีปัญหา/อุปสรรคในการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้ าจุน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3. ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็นดา้นปริมาณงาน 
ถดัไปเป็นด้านค่าใช้จ่าย และสุดท้าย ด้านคุณภาพงาน ตามลาํดับ 4. ความสัมพันธ์ของปัจจัย
แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม พบว่าแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบและดา้น
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การนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมได ้
ร้อยละ 73.70 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสามารถเ ขียนเป็นสมการแสดง
ความสมัพนัธไ์ดด้งัน้ี รวม = 0.124 – 0.018 (ดา้นความสาํเร็จของงาน) – 0.009 (ดา้นการยอมรับนับ
ถือ) + 0.084 (ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ)  + 0.357 (ด้านความรับผิดชอบ)* + 0.012 (ด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน) + 0.046 (ดา้นค่าตอบแทน) – 0.006 (ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) 
+ 0.019 (ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ังคับบัญชา) + 0.104 (ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน) + 
0.167 (ดา้นการนิเทศงาน)* + 0.139 (ดา้นนโยบายและการบริการ) + 0.007 (ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ทาํงาน) + 0.053 (ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั)  

พรรณิภา พระพล (2558) ไดศ้ึกษาวิจยัเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
โรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรีเขต 3 พบว่า   

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา1
สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมากเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อยไดแ้ก่ ความต้องการดา้นดาํรงชีวิต ความตอ้งการด้านความกา้วหน้า และอนัดับ
สุดทา้ยคือ ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ  

2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษากลุ่ม
โรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 จาํแนกตามเพศ
โดยรวมและรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษากลุ่ม
โรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 จาํแนกตาม
ประสบการณ์โดยรวม แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยยะสาํคญัทางสถิติและเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 
ดา้นความตอ้งการสมัพนัธภาพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัยะสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

วราลกัษณ์ จนัดี (2559) ไดศ้ึกษาวิจยัเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
พระปฐมวิทยาลยั 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์พบว่า ผลการวิจยัพบว่า   

1. แรงจูงใจของครูในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลยั 2 หลวงพ่อเงิน
อนุสรณ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นอยู่ในระดบัมากโดยเรียงลาํดบัตามคา
มชัฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดงัน้ี ดา้นผลประโยชน์ทางอุดมคติ ดา้นความดึงดูดใจทางสังคม
ดา้นสภาพการอยู่ร่วมกัน ดา้นโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทาํงานอย่างกวา้งขวาง ดา้นส่ิงจูงใจ
เก่ียวกบัสภาพการทาํงาน โดยปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะสมกบัตรงความสามารถของบุคคล 



19 
 

และทศันคติของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคล ดา้นส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุดา้นส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัโอกาสของ
บุคคล ดา้นส่ิงจูงใจดา้นสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา   

2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลยั 2 
หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ไดแ้ก่ผูบ้ังคับบัญชาควรส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้อยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข มีความรัก ความสามคัคีใหโ้อกาสบุคลากรแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นถึงปัญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึน เสริมสร้างกาํลงัใจดูแลบุคลากรเหมือนคนในครอบครัว การจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์และเคร่ือง
อาํนวยความสะดวกอยา่งเพียงพอ ผลกัดนัใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการทาํงาน กระตุน้ให้บุคลากร
ทุกคนตระหนกัว่ามีความสาํคญัในการมีส่วนร่วม แบ่งความรับผิดชอบภาระงานอย่างเท่าเทียมกนั 
ใหโ้อกาสบุคลากรกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เพ่ิมความดึงดูดใจในการทาํงานในตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน
พิเศษและมอบอาํนาจในการตัดสินใจให้เหมาะสมกับตําแหน่งหน้าท่ีงานนั้น มีกรอบทิศทาง
เป้าหมายในการบริหารและการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นระบบ  

สุรศักด์ิ นนทพรหม (2559) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการ กรมกาลงัพลทหารบก พบว่า ขา้ราชการ กรมกาํลงัพลทหารบก ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จาํนวน 85 คน มีอาย ุ36-40 ปี จาํนวน 34 คน มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 98 คน มีชั้นยศสิบ
ตรี จ่าสิบเอก จาํนวน 84 คน และมีอายุราชการ 11-20 ปี จาํนวน 63 คน ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมกาํลงัพลทหารบก ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัค ํ้ าจุน จากการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ขา้ราชการของกรมกาํลงัพลทหารบก ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ชั้น
ยศ และอายรุาชการ แตกต่างกนั จะไดรั้บปัจจยัจูงใจและปัจจยัคา้จุนในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ขา้ราชการของกรมกาลงัพลทหารบก ไม่ว่าจะมี เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
ชั้นยศ และอายรุาชการ แตกต่างกนัอยา่งไร ต่างก็มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 
และดา้นปัจจยัคา้จุน อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  

ณัฏฐิญา บัวรุ่ง (2559) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการ กรมส่งกาํลงับาํรุง
ทหารบก พบว่า  ขา้ราชการ กรมส่งกาํลงับาํรุงทหารบก กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นชาย คิดเป็นร้อย
ละ 71.10  มีอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.00 มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
43.50 มีชั้นยศสญัญาบตัร คิดเป็นร้อยละ 53.20 มีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
39.30 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งกาํลงับาํรุงทหารบก โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาทั้งสองดา้น พบว่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้งสองดา้น โดยพบว่า ปัจจยัคา้จุนมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจยัจูงใจ จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขา้ราชการของกรมส่ง
กาํลงับาํรุงทหารบกท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และชั้นยศแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ไม่แตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการ ของกรมส่งกาํลงับาํรุงทหารบกท่ีมีอายุและรายไดต่้อเดือนแตกต่าง
กนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05  

ประเสริฐ อุไร (2559) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี
อาย ุ30-40 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี อายงุาน 5-10 ปี ตาํแหน่งงานเป็น
พนักงานระดบัผูป้ฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท ผลการศึกษาปัจจยัดา้นองค์กร
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกัด 
พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัค ํ้าจุน และปัจจยัจูงใจ โดยรวมทั้ง 13 ดา้น
อยู่ในระดบัปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
3 ดา้นประกอบดว้ย 1) ดา้นความสุขในการทาํงาน 2) ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 3) ดา้นความมี
ประสิทธิภาพ ในภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

วิจัยต่างประเทศ  
Ogamaka (1986, p.3563-A).ได้ทาํการวิจยัเร่ืององค์ประกอบของแรงจูงใจของครูใน

โรงเรียนสอนศาสนาในลองแองเจลิส พบว่าปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจคือการไดรั้บความเจริญกา้วหน้า
ในการงาน รองลงมาไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือผลสมัฤทธ์ิในงาน ขอ้ตกลงทางศาสนา ส่วน
ความสัมพนัธ์กบัครูและนักเรียน ความสนับสนุนจากผูค้รองความมัน่คงปลอดภยัและเงินเดือน  
ไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การไดก้ารยอมรับนับถือโอกาสท่ีกา้วหน้าและแรงจูงใจภายนอกแก่ 
นโยบายของเงินเดือน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลอ่ืน และสภาพการทาํงานมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก  

Mataheru (1985) ไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบั การศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของอาจารยใ์น
อินโดนีเซียผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจมากท่ีสุด ได้แก่สถานะอาชีพ
โอกาสกา้วหนา้และเงินเดือน ตวัแปรดา้นชีวสังคม ไดแ้ก่ เพศอายุระยะเวลาในการทาํงานไม่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน  

จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่าสวนใหญ่
จะนาํทฤษฎีของเฟร็ดเดอริกเฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg Theory) มาประกอบเป็นแนวทางใน
การศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่จะมีความแตกต่ างกัน ในการนํา
แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ของนกัวิชาการไปใชใ้นการศึกษา ผูศ้ึกษามีความสนใจในเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน จึงได้ทาํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมข่าว
ทหารบก ซ่ึงวิจัยดังกล่าว มีความสอดคลองกับทฤษฎีของเฟร็ดเดอริกเฮิร์ซเบิร์ก ในท ฤษฏีจะ
ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors)ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการงาน การ
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ไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกา้วหน้าและปัจจยัค ํ้ าจุน (Maintenance 
Factor) ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กบัผูร่้วม
ทาํงาน ฐานะอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการปฏิบติังาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความ
มัน่คงของงาน และวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก โดย
เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ซ่ึงในบทน้ีจะกล่าวถึงสาระสาํคญัเก่ียวกบัวิธีการดาํเนินการศึกษา
คน้ควา้คือ ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง แบบแผนการวิจยั เคร่ืองมือในการวิจยัการเก็บรวมรวมขอ้มูล
และการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลาํดบั ซ่ึงจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ 
โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบั วิธีดาํเนินการวิจยัดงัน้ี  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3.3 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
 3.4 วิธีการรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 สถิติท่ีใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

บุคลากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ข้าราชการในกรมข่าวทหารบก จาํนวน 505 คน 
(ขอ้มูลกองกาํลงัพล กรมข่าวทหารบก กนัยายน, 2563)โดยไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการ
กาํหนดค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% (ระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 (มีค่าความคาดเคล่ือนเท่ากบั + 5%) 
โดยการใชสู้ตรคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งของยามาเน่ (Yamane, 1973)จะเหลือ 223 คนดงัน้ี 
 สูตร n =          N 
                         1+N(e)2 
  n =   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
  N =   ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
  e  =   ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 
  n =         505 
    1+505(0.05)2 
  n = 223  คน 
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ตารางที่ 3.1 ตารางแสดงจาํนวนขา้ราชการใน กรมข่าวทหารบก 

ที่มา : กองกาํลงัพล กรมข่าวทหารบก (กนัยายน, 2563) 
 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการศึกษา ผูศ้ึกษาไดจ้ดัทาํแบบสอบถาม (Questionnaire) ข้ึน เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการ
วิจยั เน้ือหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี   

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลพ้ืนฐาน ซ่ึงเป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผูใ้ห้
ขอ้มูลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ อายุราชการลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด 
จาํนวน 5 ขอ้  

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังานของขา้ราชการใน กรมข่าว
ทหารบกขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ใน 14 ด้านลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด มี
หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยนาํหลกัของ Likert’s Scale มาปรับใช ้
โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และ
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี 
 
 
 

ล าดบั หน่วยงาน จ านวนประชากร(คน) 
1 สาํนกังานผูบ้งัคบับญัชา 64 
2 กองข่าว 51 
3 กองต่างประเทศ 32 
4 กองแผนและการฝึก 26 
5 กองรักษาความปลอดภยั 173 
6 กองการทูตฝ่ายทหารบก 24 
7 กองโครงการและงบประมาณ 32 
8 กองข่าวกรองทางการภาพ 32 
9 กองสารสนเทศ 22 
10 กองธุรการ 49 
 รวม 505 
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การกาํหนดค่าคะแนน 
คะแนน  ระดบัความคิดเห็น 

 5  เห็นดว้ยมากท่ีสุด     
 4  เห็นดว้ยมาก 
 3  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

และผูศ้ึกษาไดก้าํหนดระดบัคะแนนเฉล่ียไวเ้พื่อใชส้าํหรับการแปรผลโดยใช ้สูตรการ
คาํนวณความกวา้งอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี  
 อนัตรภาคชั้น        =            ค่าพิสยั 
               จาํนวนชั้น 
   =       ค่าสูงสุด – ค่าตํ่าสุด                    
    จาํนวนชั้น             

จากผลการคาํนวณดงักล่าวไดน้าํมาเป็นเกณฑ์วดัค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจของขา้ราชการ
กรมข่าวทหารบก  ท่ีตอบแบบสอบถามไดด้งัต่อไปน้ี 
   =           5 – 1                                       
                   5    
   =           0.80   

ดงันั้น แต่ละระดบัสามารถการแปลค่าคะแนนเฉล่ียไดด้งัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.79  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 1.80-2.59  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.60-3.39  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 3.40-4.19  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
 ค่าเฉล่ีย 4.20-5.00  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3ในส่วนน้ีเป็นส่วนในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม ท่ีตอ้งการ
เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอยา่งเต็มท่ี เพื่อท่ีจะนาํขอ้เสนอแนะดงักล่าว มา
ปรับใชแ้ละแกไ้ข เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการในกรมข่าวทหารบก 
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3.3 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจัยได้มีการพฒันาแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ โดยมีขั้นตอนการ

ดาํเนินงาน ดงัน้ี  
1) ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งให้เน้ือหาครอบคลุมตาม

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เพ่ือนาํมาสร้างแบบสอบถาม  
2).สร้างแบบสอบถามให้ตรงกับเน้ือหาท่ีต้องการ แลว้นําแบบทดสอบฉบับร่างเสนอ

อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอคาํแนะนาํ เพื่อใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความถูกตอ้งของ
เน้ือหา ว่าแบบสอบถามนั้นตรงกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ และนาํไปปรับปรุงแกไ้ขให้สมบูรณ์
ต่อไป 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ดาํเนินการแจกแบบสอบถามแก่ข้าราชการ ในกรมข่าวทหารบก จาํนวน 223 คน 
เพื่อใหต้อบแบบสอบถาม 
 2..เมื่อแจกแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแล้วผู ้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบบั 
 3. ทาํการวิเคราะห์ ประมวลผลขอ้มูล โดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยโปรแกรมสาํเร็จรูป
เพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร์โดยทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่างวนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2564 - 31 มีนาคม 
พ.ศ. 2564 การวิเคราะห์ขอ้มูลการประมวลผลขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปสาํหรับงานวิจยัดา้น
สงัคมศาสตร์ โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี      

    3.1 การลงรหสัในแบบสอบถาม (Coding)       
    3.2 จดัทาํคู่มือลงรหสั เพื่ออธิบายตวัแปรตามรหสัท่ีกาํหนดไว ้      
    3.3 แปลงขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามเป็นรหสั (Code) แลว้บนัทึกลงในตารางลงรหสั      
    3.4 กาํหนดคาํสัง่การใชค่้าทางสถิติ โดยนาํไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป แลว้

นาํมาวิเคราะห์ค่าทางสถิติ 
 
3.5 วิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยการนาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้มาทาํ
การวิเคราะห์ โดยใชว้ิธีวิเคราะห์เชิงปริมาณ(Quantitative Analysis)  ดงัน้ี 
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 1. เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีสํารวจแลว้ นํามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบบั 
 2. นําแบบสอบถามข้อมูลท่ีสมบูรณ์มาลงรหัส (Coding).และบันทึกข้อมูลลงใน
คอมพิวเตอร์เพื่อเตรียมประมวลผล 
 3. ปัจจยัส่วนบุคคลใชว้ิธีวิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4.วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 5. การวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดดาํเนินการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ  

    5.1 สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อย
ละ (Percentage) เพ่ือสรุปลกัษณะทัว่ไปประกอบการวิเคราะห์เชิงเหตุผลเพื่ออธิบายเก่ียวกบั เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ   

    5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงัน้ี     
          5.2.1 ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปร 2 กลุ่ม โดยใช้ที (t-test) เพื่อ

วิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มสองกลุ่มว่ามีความแตกต่างกนัหรือไม่   
          5.2.2 ความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช ้ANOVA (One Way 

Analysis of Valiance) ใชใ้นการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่าง 2 กลุ่มข้ึนไป เพ่ือทาํการทดสอบ
ต่อไปว่ามีคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัหรือไม่แตกต่างกนั 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในบทน้ีจะเสนอขอ้มูลท่ีไดจ้ากศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าว
ทหารบกและเพื่อให้การวิจยัเป็นตามวตัถุประสงค์ผูว้ิจัยขอเสนอผลการวิจยัขอ้มูลจากการตอบ
แบบสอบถามของศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกดงัน้ีคือจาํนวน
223 คน ดงัน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของตวัอยา่ง 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
 4.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล  

เพื่อความเขา้ใจในการแปลความหมาย  ผูว้ิจยัขอกาํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 

 ̅ แทน ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัการตดัสินใจ 
..DS  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
t แทน ค่าสถิติทดสอบ t-test 
F แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test 
SS แทน ผลรวมของความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
df แทน ค่าระดบัชั้น 
MS แทน ค่าเฉล่ียยกกาํลงัสอง 
* แทน  ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของตวัอย่างของประชากรท่ีใช ้คือ ขา้ราชการในกรม

ข่าวทหารบก โดยใชค่้าความถ่ีและค่าร้อยละ ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.1   
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

86 
137 

38.60 
61.40 

รวม 223 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 
61.40 และเพศชาย 86 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของอาย ุ

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

43 
103 
47 
30 

19.30 
46.20 
21.00 
13.50 

รวม 223 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อาย ุ31-40 ปี  จาํนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.20 รองลงมา 41-50 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00 อายุ 20-30 ปี จาํนวน 43 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.30 และ 51-60 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.3 แสดงจาํนวนและร้อยละของระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

19 
155 
49 

8.50 
69.50 
22.00 

รวม 223 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 155 คน 
คิดเป็นร้อยละ 69.50 รองลงมา ปริญญาโทจาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 และตํ่ากว่าปริญญาตรี
จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.4 แสดงจาํนวนและร้อยละของระดบัชั้นของกาํลงัพล 

ระดับชั้นของก าลงัพล จ านวน ร้อยละ 
นายทหารชั้นสญัญาบตัร 
นายทหารชั้นประทวน 

145 
78 

65.00 
35.00 

รวม 223 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับชั้นของกาํลงัพล นายทหารชั้น
สญัญาบตัร มากท่ีสุด จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 และนายทหารชั้นประทวนจาํนวน 78 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.00 ตามลาํดบั 
 
ตาราที่ 4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของอายรุาชการ 

อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกว่า 10 ปี 
10 – 20 ปี 
21 – 30 ปี 

93 
100 
30 

41.70 
44.80 
13.50 

รวม 223 100 



30 
 

 จากตารางท่ี 4.5 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการ 10-20 ปี จาํนวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.80 รองลงมา น้อยกว่า 10 ปีจาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 41.70 และ 21-30 ปี
จาํนวน30 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 ตามลาํดบั 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 

ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกโดยใช้
สรุปค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏดงัตารางท่ี 4.6-4.12 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 

  ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก  

แรงจูงในการปฏบิัติงาน Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. ดา้นความสาํเร็จในการงาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
3. ดา้นลกัษณะงาน 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 
6. ดา้นค่าตอบแทน 
7. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมทาํงาน 
8. ดา้นฐานะอาชีพ 
9. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
10. สภาพการปฏิบติังาน 
11. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
12. ดา้นความมัน่คงของงาน 
13. ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
14. ดา้นสิทธิและประโยชน์อ่ืนๆ 

2.21 
3.70 
3.98 
4.15 
4.15 
4.23 
4.16 
4.12 
2.21 
3.70 
3.98 
4.15 
4.15 
4.23 

.376 

.532 

.739 

.722 

.675 

.700 

.705 

.775 

.376 

.532 

.739 

.722 

.675 

.700 

นอ้ย 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
นอ้ย 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 

13 
11 
10 
4 
5 
1 
3 
8 
14 
12 
9 
6 
7 
2 

รวม 4.34 .732 มาที่สุด  
 

จากตารางท่ี 4.6 แรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 4.34 และ S.D. = .732) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า 
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ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นค่าตอบแทน ( ̅ = 4.23 และ S.D. = .700) รองลงมาคือ ดา้นสิทธิและ
ประโยชน์อ่ืน ๆ ( ̅ = 4.23 และ S.D. = .700) และดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมทาํงาน ( ̅ = 4.16 และ 
S.D. = .705) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 

  ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกดา้นความสาํเร็จในการงาน 

ความส าเร็จในการงาน Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. การใชค้วามรู้ความสามารถใน
การปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
2.ท่านสามารถตัดสินใจและ
แกปั้ญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง 
3. ภารกิจบรรลุผลสําเร็จตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
4. การได้ใช้ความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบติังาน 
5. ท่านมีโอกาสเสนอนโยบายใน
การปฏิบติังาน จนนโยบายเป็นท่ี
ยอมรับ และประสบความสาํเร็จ 

2.51 
 

2.04 
 

2.00 
 

1.89 
 

2.63 

.677 
 

.900 
 

.640 
 

.962 
 

1.065 

นอ้ย 
 

นอ้ย 
 

นอ้ย 
 

นอ้ย 
 

ปานกลาง 

2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
1 

รวม 2.21 .376 น้อย  
 

จากตารางท่ี 4.7 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความสาํเร็จในการงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยน้อย ( ̅ = 2.21 และ S.D. = .376) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีโอกาสเสนอนโยบายในการปฏิบติังาน จนนโยบายเป็นท่ียอมรับ และ
ประสบความสาํเร็จ ( ̅ = 2.63 และ S.D. = 1.065) รองลงมาคือการใชค้วามรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี ( ̅ = 2.51 และ S.D. = .677) และสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาต่าง.ๆ 
ดว้ยตนเอง ( ̅ = 2.04และ S.D. = .900) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
  ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

การได้รับการยอมรับ Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที่ 
1. ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ 
2. การไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
3. การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 
4. การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ใน
สงักดัของท่าน 
5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจใน
การทาํงานและมอบหมายงานท่ีสาํคญั
ใหเ้สมอ 

1.92 
4.17 

 
4.34 

 
4.00 

 
4.10 

 

.818 

.789 
 

.735 
 

.898 
 

.875 

นอ้ย 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
มาก 

5 
2 
 
1 
 
3 
 
4 
 

รวม 3.70 .532 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.8 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นการไดรั้บการยอมรับโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 3.70 และ S.D. = .532) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด การไดรั้บการยอมรับ ( ̅ = 4.34 และ S.D. = .735) รองลงมาคือการไดรั้บ
การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ( ̅ = 4.17 และ S.D. = .789) และสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหา
ต่าง.ๆ ด้วยตนเองการไดรั้บการยกย่องชมเชยในสังกดัของท่าน ( ̅ = 4.00 และ S.D. = .898) 
ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
  ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 

ลักษณะงาน Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดบั
ที่ 

1. ลกัษณะงานท่ีทาํตรงกบัความ
ตอ้งการ 
2. ลกัษณะงานท่ีทาํตรงกบัความถนดั 
3. ลกัษณะงานท่ีทาํมีโอกาสทาํใหเ้กิด 
ความคิดสร้างสรรค ์
4. ลกัษณะงานท่ีทาํทาํใหเ้กิดความรักใน
การทาํงาน 
5. ลกัษณะงานท่ีทาํมีความเป็นอิสระ 

4.04 
 

3.86 
3.98 

 
4.05 

 
4.00 

.837 
 

.965 

.890 
 

.873 
 

.872 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

2 
 
5 
4 
 
1 
 
3 

รวม 3.98 .739 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.9 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมาก ( ̅ = 3.98 และ S.D. = .739) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า ประเด็นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ลกัษณะงานท่ีทาํทาํให้เกิดความรักในการทาํงาน ( ̅ = 4.05 และ S.D. = .873) 
รองลงมาคือลกัษณะงานท่ีทาํตรงกบัความตอ้งการ ( ̅ = 4.04 และ S.D. = .837) และลกัษณะงานท่ี
ทาํมีความเป็นอิสระ ( ̅ = 4.00 และ S.D. = .872) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังาน 
    ของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความรับผดิชอบ 

ความรับผิดชอบ Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดบัที ่

1. ความเหมาะสมของปริมาณงาน 
2. ความเหมาะสมของปริมาณงาน 
3. การแสดงออกถึงความรับผดิชอบในการ
ทาํงานอยา่งเต็มท่ี 
4. การไดรั้บการเช่ือถือและไวว้างใจในงาน
ท่ีรับผดิชอบ 
5. การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีสาํคญั 

4.26 
4.04 
4.07 

 
4.13 

 
4.28 

.857 

.884 

.893 
 

.905 
 

.744 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

2 
5 
4 
 
3 
 
1 

รวม 4.15 .722 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.10 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยู่ในระดบั
เห็นดว้ยมาก ( ̅ = 4.15 และ S.D. = .722) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า ประเด็นท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีสาํคญั ( ̅ = 4.28 และ S.D. = .744) รองลงมาคือ
ความเหมาะสมของปริมาณงาน ( ̅ = 4.26 และ S.D. = .857) และการไดรั้บการเช่ือถือและไวว้างใจ
ในงานท่ีรับผดิชอบ ( ̅ = 4.13 และ S.D. = .905) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังาน 
    ของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความกา้วหนา้ 

ความก้าวหน้า Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งของ
ท่านตามระบบคุณธรรมและมีความ
เหมาะสม 
2. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น 
เล่ือนตาํแหน่งในสายงานอยา่ง
เหมาะสม 
3. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในตาํแหน่ง
งานท่ีท่านทาํงานอยู ่
4. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงในหน่วยงานน้ี 
5. ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานต่างๆ เพื่อ
พฒันาตนเอง 

4.16 
 
 

4.08 
 
 

4.04 
 

4.23 
 

4.26 

.815 
 
 

.902 
 
 

.910 
 

.771 
 

.809 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 

3 
 
 
5 
 
 
4 
 
2 
 
1 

รวม 4.15 .675 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.11 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความสาํเร็จในการงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 4.15 และ S.D. = .675) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีโอกาสเรียนรู้งานต่าง.ๆ เพื่อพฒันาตนเอง ( ̅ = 4.26 และ S.D. = .675) 
รองลงมาคือมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในหน่วยงานน้ี ( ̅ = 4.23 และ S.D. = .771) 
และการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งของท่านตามระบบคุณธรรมและมีความเหมาะสม ( ̅ = 4.16 และ 
S.D. = .815) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
    ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัปริมาณงานและความรับผดิชอบ 
2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาสมกบั
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 
3. มีความยติุธรรมในการเล่ือนขั้น
เงินเดือน 
4. มีเงินช่วยเหลือเมื่อคนในครอบครัว
เสียชีวิต 
5. มีการจ่ายค่าสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 

4.26 
 

4.30 
 
 

4.25 
 

4.21 
 

4.16 

.791 
 

.763 
 
 

.787 
 

.792 
 

.863 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 

2 
 
1 
 
 
3 
 
4 
 
5 

รวม 4.23 .700 มากที่สุด  
 

จากตารางท่ี 4.12 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นค่าตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด ( ̅ = 4.23 และ S.D. = .700) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า ประเด็น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานของ
ท่าน ( ̅ = 4.30 และ S.D. = .763) รองลงมาคือเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณ
งานและความรับผดิชอบ ( ̅ = 4.26 และ S.D. = .791) และมีความยติุธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
( ̅ = 4.25 และ S.D. = .787) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังาน 
    ของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมทาํงาน 

ความสัมพันธก์ับผู้ร่วมท างาน Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. มีความสนิทสนม เป็นกนัเอง ใน
ท่ีทาํงาน 
2. เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือ 
ช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดี 
3. เพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจ และ
เห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนั 
4. มีการปรึกษาหารือกนัระหว่าง
ทาํงาน ร่วมกนัคิดและแกไ้ข 
5. การเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดง
ความคิดเห็น และรับฟังซึงกนัและ
กนั 

4.06 
 

4.12 
 

4.22 
 

4.21 
 

4.19 

.891 
 

.848 
 

.754 
 

.825 
 

.802 

มาก 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 

5 
 
4 
 
1 
 
2 
 
3 

รวม 4.16 .705 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.13 ข้าราชการ กรมข่าวทหารบก ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมทาํงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 4.16 และ S.D. = .705) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบั
แรก พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด เพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจ และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนั 
( ̅ = 4.22 และ S.D. = 754) รองลงมาคือมีการปรึกษาหารือกนัระหว่างทาํงาน ร่วมกนัคิดและแกไ้ข
( ̅ = 4.21 และ S.D. = .825) และการเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็น และรับฟังซึงกนัและ
กนั( ̅ = 4.19 และ S.D. = .802) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
     ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นฐานะอาชีพ 

ฐานะอาชีพ Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. อาชีพท่ีทาํมีความมัน่คงในชีวิต 
2. อาชีพท่ีทาํเป็นท่ียอมรับของคนใน
สงัคม 
3. มีความภาคภูมิใจในเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 

4.26 
4.04 

 
4.07 

.857 

.884 
 

.893 

มากท่ีสุด 
มาก 

 
มาก 

1 
3 
 
2 

รวม 4.12 .775 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.14 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นฐานะอาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมาก ( ̅ = 4.12 และ S.D. = .775) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า ประเด็นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด อาชีพท่ีทาํมีความมัน่คงในชีวิต ( ̅ = 4.26 และ S.D. = .857) รองลงมาคือมีความ
ภาคภูมิใจในเกียรติและศกัด์ิศรี ( ̅ = 4.07 และ S.D. = .893) และอาชีพท่ีทาํเป็นท่ียอมรับของคนใน
สงัคม ( ̅ = 4.04 และ S.D. = .884) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 

    ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นนโยบายและการบริหาร 

นโยบายและการบริหาร Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. มีการกาํหนดโนบายขององคก์รอยา่งชดัเจน 
2. นโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตาม
นโยบาย 
3. นโยบายดา้นการพจิารณาความดีความชอบ/
การเล่ือนขั้น 
4. นโยบายดา้นการฝึกอบรมและพฒันา
ศกัยภาพ 
5. เขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

2.51 
2.04 

 
2.00 

 
1.89 

 
2.63 

.677 

.900 
 

.640 
 

.962 
 

1.065 

นอ้ย 
นอ้ย 

 
นอ้ย 

 
นอ้ย 

 
ปานกลาง 

2 
3 
 
4 
 
5 
 
1 

รวม 2.21 .376 น้อย  
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 จากตารางท่ี 4.15 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย ( ̅ = 2.21 และ S.D. = .376) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด เขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษร ( ̅ = 2.63 และ S.D. = 1.065) 
รองลงมาคือมีการกาํหนดโนบายขององคก์รอยา่งชดัเจน ( ̅ = 2.51 และ S.D. = .677) และนโยบาย
มีความชดัเจนในการปฏิบติัตามนโยบาย ( ̅ = 2.04 และ S.D. = .900) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
     ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 

สภาพการปฏบิัติงาน Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. เคร่ืองมือและอุปกรณ์มีอยา่งเพียงพอ
ในการปฏิบติังาน 
2. จาํนวนชัว่โมงในการทาํงานในแต่ละ
วนั มีความเหมาะสม 
3. มีของใชจ้าํเป็นใหแ้ก่กาํลงัพล เช่น นํ้ า
ด่ืม ยารักษาโรค ฯลฯ 
4. จาํนวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณ
งาน 
5. บรรยากาศในการทาํงาน มคีวามรมร่ืน 
สบายตา 

1.92 
 

4.17 
 

4.34 
 

4.00 
 

4.10 

.818 
 

.789 
 

.735 
 

.898 
 

.875 
 

นอ้ย 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มาก 

5 
 
2 
 
1 
 
4 
 
3 

รวม 3.70 .532 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.16 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นสภาพการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ย ( ̅ = 3.70 และ S.D. = .532) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า ประเด็น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีของใชจ้าํเป็นใหแ้ก่กาํลงัพล เช่น นํ้ าด่ืม ยารักษาโรค ฯลฯ ( ̅ = 4.34 และ S.D. = 
.735) รองลงมาคือจาํนวนชัว่โมงในการทาํงานในแต่ละวนั มีความเหมาะสม ( ̅ = 4.10 และ S.D. = 
.875) และบรรยากาศในการทาํงาน มีความรมร่ืน สบายตา ( ̅ = 4.10 และ S.D. = .875) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
     ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. มีชีวิตท่ีปกติสุขทั้งกายและจิตใจ 
2. มีท่ีอยูอ่าศยัท่ีดีและสามารถไป
ทาํงานไดส้ะดวก 
3. บริเวณท่ีพกัอาศยัมกีารส่งเสริม
ดา้นนนัทนาการ เช่น สนามฟุตบอล 
เป็นตน้ 
4. มีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ
เดินทางไปทาํงาน 
5. ชัว่โมงการทาํงานไม่ไดส่้งผล
กระทบต่อชีวติส่วนตวั 

4.04 
3.86 

 
3.98 

 
4.05 

 
4.00 

.837 

.965 
 

.890 
 

.873 
 

.872 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

2 
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1 
 
3 

รวม 3.98 .739 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.17 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 3.98 และ S.D. = .739) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการเดินทางไปทาํงาน ( ̅ = 4.05 และ S.D. = 
.873) รองลงมาคือมีชีวิตท่ีปกติสุขทั้งกายและจิตใจ ( ̅ = 4.04 และ S.D. = .837) และชัว่โมงการ
ทาํงานไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั ( ̅ = 4.00 และ S.D. = .872) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
     ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความมัน่คงของงาน 

ความม่ันคงของงาน Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. ความมัน่คงขององคก์รของท่าน 
2. ความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการ
งานของท่าน 
3. องคก์รมขีนาดใหญ่ ทาํใหเ้กิด
ความมัน่คงในอาชีพ 
4. องคป์ระกอบขององคก์ร ทาํให้
เกิดความมัน่คงในอาชีพ 
5. มีความภาคภูมิใจในอาชีพ 

4.26 
4.04 

 
4.07 

 
4.13 

 
4.28 

.857 

.884 
 

.893 
 

.905 
 

.744 

มากท่ีสุด 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

2 
5 
 
4 
 
3 
 
1 

รวม 4.15 .722 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.18 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นความมัน่คงของงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 4.15 และ S.D. = .722) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีความภาคภูมิใจในอาชีพ ( ̅ = 4.28 และ S.D. = .744) รองลงมาคือความ
มัน่คงขององค์กรของท่าน ( ̅ = 4.26 และ S.D. = .857) และองค์ประกอบขององค์กร ทาํให้เกิด
ความมัน่คงในอาชีพ ( ̅ = 4.13 และ S.D. = .905) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
    ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

วิธีการปกครองบังคบับญัชา Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. ความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2. ผูบ้งัคบับญัชามีการดาํเนินงานอยา่ง
ยติุธรรม 
3. มีการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการ
บริหารงาน 
4. มีการเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 
5. มีการใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน 

4.16 
 

4.08 
 

4.04 
 

4.23 
 

4.26 

.815 
 

.902 
 

.910 
 

.771 
 

.809 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 

3 
 
4 
 
5 
 
2 
 
1 

รวม 4.15 .675 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.19 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาโดย
รวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 4.15 และ S.D. = .675) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก 
พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีการให้คาํแนะนาํในการปฏิบติังาน ( ̅ = 4.26 และ S.D. = .809) 
รองลงมาคือมีการเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน ( ̅ = 4.23 
และ S.D. = .771) และความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( ̅ = 4.16 และ 
S.D. = .815) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของ 
     ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกดา้นสิทธิและประโยชน์อ่ืนๆ 

สิทธิและประโยชน์อืน่ ๆ Mean S.D. ระดับความส าคญั ล าดบัที ่
1. ทาํงานล่วงเวลาไดรั้บเงินค่าเบ้ีย
เล้ียงเพ่ิมเติมจากเวลาทาํงาน 
2.ไดรั้บสิทธิค่าอาหารกลางวนั 
3.ไดรั้บสิทธิค่ารักษาพยาบาลของ
กาํลงัพลและครอบครัว 
4. ไดรั้บสิทธิท่ีพกัอาศยัของ
ขา้ราชการ 
5. ไดรั้บสิทธิในส่วนของ เงิน
บาํเหน็จ / บาํนาญ และอ่ืนๆ 

4.26 
 

4.30 
4.25 

 
4.21 

 
4.16 

.791 
 

.763 

.787 
 

.792 
 

.863 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

2 
 
1 
3 
 
4 
 
5 

รวม 4.23 .700 มากท่ีสุด  
 

จากตางรางท่ี 4.20 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก ดา้นสิทธิและประโยชน์อ่ืน ๆโดยรวม
อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( ̅ = 4.23 และ S.D. = .700) เมื่อพิจารณาในรายประเด็น 3 ลาํดบัแรก 
พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดรั้บสิทธิค่าอาหารกลางวนั ( ̅ = 4.30 และ S.D. = .763) 
รองลงมาคือทาํงานล่วงเวลาไดรั้บเงินค่าเบ้ียเล้ียงเพ่ิมเติมจากเวลาทาํงาน ( ̅ = 4.26และ S.D. = 
.791) และไดรั้บสิทธิค่ารักษาพยาบาลของกาํลงัพลและครอบครัว ( ̅ = 4.25 และ S.D. = .787) 
ตามลาํดบั 
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4.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก
แตกต่างกนั ดว้ยค่าสถิติ (T-test) สาํหรับเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ ส่วนการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (F-test) สําหรับการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3 กลุ่มเป็นตน้ไป 
ไดแ้ก่ อายรุะดบัการศึกษา ระดบัชั้นของกาํลงัพล และอายรุาชการ 
 
ตารางที่ 4.21 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามเพศ ปัจจยัจูงใจ 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
กรมข่าวทหารบก 

เพศ Mean S.D. t Sig. 
ผลการ
ทดสอบ 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ความสาํเร็จในการงาน 
ชาย 2.21 .380 

.041 .968 ไม่แตกต่าง 
หญิง 2.21 .375 

2. การไดรั้บการยอมรับ 
ชาย 3.76 .483 

1.287 .199 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.66 .559 

3. ลกัษณะงาน 
ชาย 4.02 .654 

.506 .613 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.96 .789 

4. ความรับผดิชอบ 
ชาย 4.15 .715 

.109 .913 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.16 .729 

5. ความกา้วหนา้ 
ชาย 4.11 .734 

.706 .481 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.17 .636 

รวม 
ชาย 3.65 .436 

.208 .836 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.63 .490 

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีเพศ
แตกต่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ในระดบันยัสาํคญั 0.05 โดยขา้ราชการ กรม
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ข่าวทหารบกเพศหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจทั้ง 5 ขั้นตอน สูงกว่าขา้ราชการ กรมข่าว
ทหารบกเพศชาย 

 
ตารางที่ 4.22 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามเพศ ปัจจยัค ํ้าจุน 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
กรมข่าวทหารบก 

เพศ Mean S.D. t Sig. 
ผลการ
ทดสอบ 

ปัจจัยค้ าจุน       

1. ค่าตอบแทน 
ชาย 4.15 .751 

1.394 .165 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.28 .664 

2. ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมทาํงาน 
ชาย 4.15 .719 

.040 .968 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.16 .698 

3. ฐานะอาชีพ 
ชาย 4.12 .758 

.036 .972 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.12 .789 

4. นโยบายและการบริหาร 
ชาย 2.21 .380 

.041 .968 ไม่แตกต่าง 
หญิง 2.21 .375 

5. สภาพการปฏิบติังาน 
ชาย 3.76 .483 

1.287 .199 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.66 .559 

6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ชาย 4.02 .654 

.506 .613 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.96 .789 

7. ความมัน่คงของงาน 
ชาย 4.15 .715 

.109 .913 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.16 .729 

8. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
ชาย 4.11 .734 

.706 .481 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.17 .636 

9. สิทธิและประโยชน์อ่ืนๆ 
ชาย 4.15 .751 

1.394 .165 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.28 .664 

รวม 
ชาย 3.87 .534 

.300 .765 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.89 .547 

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีเพศ
แตกต่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัในระดบันยัสาํคญั 0.05 โดยขา้ราชการ กรม
ข่าวทหารบกเพศหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจทั้ง 9 ขั้นตอน สูงกว่าขา้ราชการ กรมข่าว
ทหารบก เพศชาย 
 
ตารางที่ 4.23 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามอายุ ปัจจยัจูงใจ 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ความสาํเร็จในการงาน 
ระหว่างกลุ่ม .809 3 .270 

1.923 
 

.127 
 

ภายในกลุ่ม 30.699 219 .140 
รวม 31.508 222  

2. การไดรั้บการยอมรับ 
ระหว่างกลุ่ม 1.102 3 .367 

1.301 
 

.275 
 

ภายในกลุ่ม 61.843 219 .282 
รวม 62.945 222  

3. ลกัษณะงาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.600 3 .867 

1.599 
 

.191 
 

ภายในกลุ่ม 118.734 219 .542 
รวม 121.334 222  

4. ความรับผดิชอบ 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.179 3 .726 
1.399 

 
.244 

 
ภายในกลุ่ม 113.705 219 .519 
รวม 115.884 222  

5. ความกา้วหนา้ 
ระหว่างกลุ่ม 4.032 3 1.344 

3.030 
 

.030* 
 

ภายในกลุ่ม 97.141 219 .444 
รวม 101.173 222  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.190 3 .397 

1.822 
 

.144 
 

ภายในกลุ่ม 47.673 219 .218 
รวม 48.863 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนก
ตามอายุ ปัจจยัจูงใจ พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางที่ 4.24 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามอาย ุปัจจยัค ํ้าจุน 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

1. ค่าตอบแทน 
ระหว่างกลุ่ม 2.090 3 .697 

1.427 
 

.236 
 

ภายในกลุ่ม 106.903 219 .488 
รวม 108.993 222  

2. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วม
ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.788 3 1.263 
2.592 

 
.054 

 
ภายในกลุ่ม 106.665 219 .487 
รวม 110.453 222  

3. ฐานะอาชีพ 
ระหว่างกลุ่ม 2.031 3 .677 

1.127 
 

.339 
 

ภายในกลุ่ม 131.565 219 .601 
รวม 133.595 222  

4. นโยบายและการบริหาร 
 

ระหว่างกลุ่ม .809 3 .270 
1.923 

 
.127 

 
ภายในกลุ่ม 30.699 219 .140 
รวม 31.508 222  

5. สภาพการปฏิบติังาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.102 3 .367 

1.301 
 

.275 
 

ภายในกลุ่ม 61.843 219 .282 
รวม 62.945 222  

6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ระหว่างกลุ่ม 2.600 3 .867 1.599 .191 
ภายในกลุ่ม 118.734 219 .542   
รวม 121.334 222    
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ตารางที่ 4.24 (ต่อ) 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

7. ความมัน่คงของงาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.179 3 .726 1.399 .244 
ภายในกลุ่ม 113.705 219 .519   

รวม 115.884 222    

8. วิธีการปกครองบงัคบั
บญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 4.032 3 1.344 3.030 .030* 
ภายในกลุ่ม 97.141 219 .444   

รวม 101.173 222    

9. สิทธิและประโยชน์
อ่ืน.ๆ 

ระหว่างกลุ่ม 2.090 3 .697 1.427 .236 
ภายในกลุ่ม 106.903 219 .488   

รวม 108.993 222    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.586 3 .529 

1.826 
 

.143 
 

ภายในกลุ่ม 63.414 219 .290 
รวม 65.000 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จาํแนกตามอายุ ปัจจัยค ํ้ าจุน พบว่า ข้าราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางที่ 4.25 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
     ปัจจยัจูงใจ 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ความสาํเร็จในการงาน 
ระหว่างกลุ่ม .170 2 .085 

.595 
 

.552 
 

ภายในกลุ่ม 31.339 220 .142 
รวม 31.508 222  

2. การไดรั้บการยอมรับ 
ระหว่างกลุ่ม .923 2 .462 

1.638 
 

.197 
 

ภายในกลุ่ม 62.021 220 .282 
รวม 62.945 222  

3. ลกัษณะงาน 
ระหว่างกลุ่ม .095 2 .047 

.086 
 

.918 
 

ภายในกลุ่ม 121.239 220 .551 
รวม 121.334 222  

4. ความรับผดิชอบ 
 

ระหว่างกลุ่ม .196 2 .098 
.187 

 
.830 

 
ภายในกลุ่ม 115.687 220 .526 

รวม 115.884 222  

5. ความกา้วหนา้ 
ระหว่างกลุ่ม .053 2 .026 

.057 
 

.944 
 

ภายในกลุ่ม 101.121 220 .460 
รวม 101.173 222  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .072 2 .036 

.163 
 

.849 
 

ภายในกลุ่ม 48.791 220 .222 
รวม 48.863 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จาํแนกตามระดับการศึกษา ปัจจยัจูงใจ พบว่า ข้าราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีระดบัการศึกษา
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ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
ตารางที่ 4.26 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
      ปัจจยัค ํ้าจุน 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

1. ค่าตอบแทน 
ระหว่างกลุ่ม .430 2 .215 

.435 
 

.648 
 

ภายในกลุ่ม 108.563 220 .493 
รวม 108.993 222  

2. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วม
ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม .522 2 .261 
.523 

 
.594 

 
ภายในกลุ่ม 109.930 220 .500 

รวม 110.453 222  

3. ฐานะอาชีพ 
ระหว่างกลุ่ม .267 2 .134 

.221 
 

.802 
 

ภายในกลุ่ม 133.328 220 .606 
รวม 133.595 222  

4. นโยบายและการบริหาร 
 

ระหว่างกลุ่ม .170 2 .085 
.595 

 
.552 

 
ภายในกลุ่ม 31.339 220 .142 

รวม 31.508 222  

5. สภาพการปฏิบติังาน 
ระหว่างกลุ่ม .923 2 .462 

1.638 
 

.197 
 

ภายในกลุ่ม 62.021 220 .282 
รวม 62.945 222  

6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ระหว่างกลุ่ม .095 2 .047 .086 .918 
ภายในกลุ่ม 121.239 220 .551   

รวม 121.334 222    

7. ความมัน่คงของงาน 
ระหว่างกลุ่ม .196 2 .098 .187 .830 
ภายในกลุ่ม 115.687 220 .526   

รวม 115.884 222    
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ตารางที่ 4.26 (ต่อ) 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

8. วิธีการปกครองบงัคบั 
บญัชา 

ระหว่างกลุ่ม .053 2 .026 .057 .944 

ภายในกลุ่ม 101.121 220 .460 
 รวม 101.173 222  

9. สิทธิและประโยชน์
อ่ืน.ๆ 

ระหว่างกลุ่ม .430 2 .215 .435 .648 
ภายในกลุ่ม 108.563 220 .493   
รวม 108.993 222    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .165 2 .083 

.280 
 

.756 
 

ภายในกลุ่ม 64.834 220 .295 
รวม 65.000 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จาํแนกตามระดับการศึกษา ปัจจยัค ํ้ าจุน พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกไม่แตก ต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางที่ 4.27 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามระดบัชั้นของ 
    กาํลงัพล ปัจจยัจูงใจ 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ความสาํเร็จในการงาน 
ระหว่างกลุ่ม .115 1 .115 

.807 
 

.370 
 

ภายในกลุ่ม 31.394 221 .142 
รวม 31.508 222  

2. การไดรั้บการยอมรับ 
ระหว่างกลุ่ม .063 1 .063 

.221 
 

.639 
 

ภายในกลุ่ม 62.882 221 .285 
รวม 62.945 222  

3. ลกัษณะงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.728 1 1.728 

3.192 
 

.075 
 

ภายในกลุ่ม 119.607 221 .541 
รวม 121.334 222  

4. ความรับผดิชอบ 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.523 1 2.523 
4.919 

 
.028* 

 
ภายในกลุ่ม 113.361 221 .513 

รวม 115.884 222  

5. ความกา้วหนา้ 
ระหว่างกลุ่ม 1.149 1 1.149 

2.538 
 

.113 
 

ภายในกลุ่ม 100.025 221 .453 
รวม 101.173 222  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .604 1 .604 

2.767 
 

.098 
 

ภายในกลุ่ม 48.259 221 .218 
รวม 48.863 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จาํแนกตามระดบัชั้นของกาํลงัพล ปัจจยัจูงใจ พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีระดบัชั้นของ
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กาํลงัพลต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางที่ 4.28 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามระดบัชั้นของ 

     กาํลงัพล ปัจจยัค ํ้าจุน 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

1. ค่าตอบแทน 
ระหว่างกลุ่ม 1.079 1 1.079 

2.210 
 

.139 
 

ภายในกลุ่ม 107.914 221 .488 
รวม 108.993 222  

2. ความสมัพนัธก์บัผูร่้วม
ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.713 1 1.713 
3.482 

 
.063 

 
ภายในกลุ่ม 108.739 221 .492 

รวม 110.453 222  

3. ฐานะอาชีพ 
ระหว่างกลุ่ม 3.572 1 3.572 

6.072 
 

.014* 
 

ภายในกลุ่ม 130.023 221 .588 
รวม 133.595 222  

4. นโยบายและการบริหาร 
 

ระหว่างกลุ่ม .115 1 .115 
.807 

 
.370 

 
ภายในกลุ่ม 31.394 221 .142 

รวม 31.508 222  

5. สภาพการปฏิบติังาน 
ระหว่างกลุ่ม .063 1 .063 

.221 
 

.639 
 

ภายในกลุ่ม 62.882 221 .285 
รวม 62.945 222  

6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ระหว่างกลุ่ม 1.728 1 1.728 3.192 .075 
ภายในกลุ่ม 119.607 221 .541   

รวม 121.334 222    
 

 
 



54 
 

ตารางที่ 4.28 (ต่อ) 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

7. ความมัน่คงของงาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.523 1 2.523 4.919 .028* 
ภายในกลุ่ม 113.361 221 .513   

รวม 115.884 222    
8. วิธีการปกครองบงัคบั
บญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 1.149 1 1.149 2.538 .113 
ภายในกลุ่ม 100.025 221 .453   

 รวม 101.173 222    

9. สิทธิและประโยชน์อ่ืน ๆ 
ระหว่างกลุ่ม 1.079 1 1.079 2.210 .139 
ภายในกลุ่ม 107.914 221 .488   

รวม 108.993 222    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.037 1 1.037 

3.582 
 

.060 
 

ภายในกลุ่ม 63.963 221 .289 
รวม 65.000 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จาํแนกตามระดบัชั้นของกาํลงัพล ปัจจยัค ํ้าจุน พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีระดบัชั้นของ
กาํลงัพลต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางที่ 4.29 เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามอายรุาชการ 
    ปัจจยัจูงใจ 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ความสาํเร็จในการงาน 
ระหว่างกลุ่ม .074 2 .037 

.259 
 

.772 
 

ภายในกลุ่ม 31.434 220 .143 
รวม 31.508 222  

2. การไดรั้บการยอมรับ 
ระหว่างกลุ่ม 1.783 2 .891 

3.206 
 

.042* 
 

ภายในกลุ่ม 61.162 220 .278 
รวม 62.945 222  

3. ลกัษณะงาน 
ระหว่างกลุ่ม 5.443 2 2.721 

5.166 
 

.006* 
 

ภายในกลุ่ม 115.892 220 .527 
รวม 121.334 222  

4. ความรับผดิชอบ 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.770 2 1.385 
2.694 

 
.070 

 
ภายในกลุ่ม 113.113 220 .514 

รวม 115.884 222  

5. ความกา้วหนา้ 
ระหว่างกลุ่ม 3.579 2 1.789 

4.033 
 

.019* 
 

ภายในกลุ่ม 97.595 220 .444 
รวม 101.173 222  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.013 2 1.007 

4.728 
 

.010* 
 

ภายในกลุ่ม 46.850 220 .213 
รวม 48.863 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จาํแนกตามอายุราชการ ปัจจยัจูงใจ พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีอายุราชการต่างกนัมี
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ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทาง
สถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางที ่4.30  เปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามอายรุาชการ 

      ปัจจยัค ํ้าจุน 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

1. ค่าตอบแทน 
ระหว่างกลุ่ม 2.132 2 1.066 

2.194 
 

.114 
 

ภายในกลุ่ม 106.861 220 .486 
รวม 108.993 222  

2. ความสมัพนัธก์บัผูร่้วม
ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 4.238 2 2.119 
4.389 

 
.014* 

 
ภายในกลุ่ม 106.215 220 .483 

รวม 110.453 222  

3. ฐานะอาชีพ 
ระหว่างกลุ่ม 2.446 2 1.223 

2.051 
 

.131 
 

ภายในกลุ่ม 131.150 220 .596 
รวม 133.595 222  

4. นโยบายและการบริหาร 
 

ระหว่างกลุ่ม .074 2 .037 
.259 

 
.772 

 
ภายในกลุ่ม 31.434 220 .143 

รวม 31.508 222  

5. สภาพการปฏิบติังาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.783 2 .891 

3.206 
 

.042* 
 

ภายในกลุ่ม 61.162 220 .278 
รวม 62.945 222  

6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ระหว่างกลุ่ม 5.443 2 2.721 5.166 .006* 
ภายในกลุ่ม 115.892 220 .527   

รวม 121.334 222    

7. ความมัน่คงของงาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.770 2 1.385 2.694 .070 
ภายในกลุ่ม 113.113 220 .514   

รวม 115.884 222    
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ตารางที่ 4.30 (ต่อ) 

แรงจูงใจของข้าราชการ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       

8. วิธีการปกครองบงัคบั
บญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 3.579 2 1.789 4.033 .019* 
ภายในกลุ่ม 97.595 220 .444   

รวม 101.173 222    

9. สิทธิและประโยชน์อ่ืน ๆ 
ระหว่างกลุ่ม 2.132 2 1.066 2.194 .114 
ภายในกลุ่ม 106.861 220 .486   

รวม 108.993 222    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.175 2 1.088 

3.809 
 

.024* 
 

ภายในกลุ่ม 62.824 220 .286 
รวม 65.000 222  

หมายเหตุ: มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก 
จาํแนกตามอายุราชการ ปัจจยัค ํ้ าจุน พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีอายุราชการต่างกนัมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางที่ 4.31 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

t F Sig เป็นไปตาม ไม่เป็นไปตาม 

ปัจจัยจูงใจ      
เพศ .208  .836   

อาย ุ  1.822 .144   
ระดบัการศึกษา  .163 .849   
ระดบัชั้นของกาํลงัพล  2.767 .098   
อายรุาชการ  4.728 .010   
ปัจจัยจูงใจ      
เพศ .300  .765   
อาย ุ  1.826 .143   
ระดบัการศึกษา  .280 .756   
ระดบัชั้นของกาํลงัพล  3.582 .060   
อายรุาชการ  3.809 .024   
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 จากการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมข่าวทหารบกโด ยมี
ว ัตถุประสงค์เพื่อ.1)  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมข่าว
ทหารบก และ 2) เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล โดยวิธีการเก็บขอ้มูล คือใชแ้บบสอบถามจาํนวน 223 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที และค่าเอฟ ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก
มีดงัน้ี  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการในกรมข่าวทหารบก ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ31 - 
40 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระดบัชั้นของกาํลงัพล นายทหารชั้นสญัญาบตัร และอายุราชการ
10-20 ปี  
 2. ระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกโดยรวมอยู่ในระดบั
เห็นดว้ยมาก (Mean = 3.88 และ S.D. = .541) เมื่อพิจารณาในรายประเด็นเรียงจากมากไปน้อยราย
ประเด็น 3 ลาํดบัแรก พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด พบว่า ค่าตอบแทน (Mean = 4.23 และ S.D. 
= .700) สิทธิและประโยชน์อ่ืนๆ (Mean = 4.23 และ S.D. = .700) และความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
(Mean = 4.16 และ S.D. = .705)  
 3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนั  
     3.1 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจไม่
แตกต่างกนัในระดบันยัสาํคญั 0.05   
     3.2 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจไม่
แตกต่างกนัในระดบันยัสาํคญั 0.05   
     3.3 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจไม่แตกต่างกนัในระดบันยัสาํคญั 0.05 
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      3.4 ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีระดบัชั้นของกาํลงัพลต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจูงใจไมแ่ตกต่างกนัในระดบันยัสาํคญั 0.05   
     3.5 ข้าราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีอายุราชการต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจแตกต่างกนัในระดบันยัสาํคญั 0.05 
   
5.2 อภิปรายผล 
 ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก
มีดงัน้ี  

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าว
ทหารบก 

1..ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก พบว่า ด้าน
ความสาํเร็จในการงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร มีความคิดเห็นโดยร่วมอยู่ในระดบัน้อย
ท่ีสุดในด้านความสําเร็จในการงานจากเร่ืองการทําภารกิจตามท่ีได้รับมอบหมาย การใช้
ความสามารถในการปฏิบติังานต่างๆและดา้นนโยบายและการบริหาร ในเร่ืองนโยบายดา้นการ
พิจารณาความดีความชอบ/การเล่ือนขั้น และนโยบายดา้นการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพ ควรมี
การพฒันาองคก์รในเร่ืองการบริหารและการวางแผนใหม้ากยิง่ข้ึนเพ่ือให้เกิดผลดีกบัองค์กรท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของยทุธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอกุดบาก จังหวดัสกลนคร 
ผลการวิจัย พบว่าระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.94) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง 35 บุคคล (ค่าเฉล่ีย 4.24) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.94) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 2.39) อยูใ่น
ระดบันอ้ยและยงัสอดคลอ้งกบัเสกสรร อรกุล (2557) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จาํกดั คือ ปัจจยัแรงจูงใจภายใน 
ประกอบดว้ย ดา้นผลสาํเร็จ ในการปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับนับถือ การมีอาํนาจในหน้าท่ีและ
โอกาสกา้วหนา้ และดา้นปัจจยัค ํ้าจุน หรือปัจจยัสุขศาสตร์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้าอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ในการทาํงานผลงานจะสาํเร็จได ้จาํเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสาร 
การทาํงานร่วมกัน ซ่ึงอาจตอ้งการคาํปรึกษา หรือการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สาํหรับดา้นความ
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มั่นคงในการทํางาน และด้านนโยบายและ การบริหาร องค์การคลังสินค้า เป็นหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจ สงักดั กระทรวงพาณิชย ์บุคคลจะรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพท่ีจะไม่ถูกไล่ออกไดง่้าย 

จากวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าว
ทหารบก จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก จาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก พบว่า ขา้ราชการ กรมข่าวทหารบกท่ีมีอายุระดบัชั้นของ
กาํลงัพลอายรุาชการต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัใน
ระดบันัยสําคัญ 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจัยของยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556)ไดศ้ึกษาเก่ียวกับ 
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอกุดบาก จังหวัด
สกลนคร ผลการวิจยัพบว่าพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
เขตอาํเภอกุดบาก ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนั ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีควรนาํไปศึกษาแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนครมีจาํนวน 3 ดา้น คือ 1) ดา้นนโยบาย
และการบริหาร 2) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลและ 3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและ
ยงัสอดคลอ้งกับสุรศกัด์ิ นนทพรหม (2559) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ กรมกาลงัพลทหารบก พบว่า ขา้ราชการ กรมกาํลงัพลทหารบก ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จาํนวน 85 คน มีอาย ุ36-40 ปี จาํนวน 34 คน มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 98 คน มีชั้นยศสิบตรี 
จ่าสิบเอก จาํนวน 84 คน และมีอายุราชการ 11-20 ปี จาํนวน 63 คน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ กรมกาํลงัพลทหารบก ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัค ํ้าจุน จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขา้ราชการ
ของกรมกาํลงัพลทหารบกท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ 
แตกต่างกนั จะไดรั้บปัจจยัจูงใจและปัจจยัคา้จุนในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
ขา้ราชการของกรมกาลงัพลทหารบก ไม่ว่าจะมี เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ แตกต่าง
กนัอยา่งไร ต่างก็มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัคา้จุน อยู่ในระดบั
มากเช่นกนั 
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5.3 ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้   

1. ควรจดัให้มีกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้เกิดการทาํกิจกรรม
ร่วมกันหรือวิธีการแนวทางท่ีจะช่วยพฒันาระบบการส่ือสารระหว่างสมาชิกแต่ละฝ่ายให้ไปใน
ทิศทางเดียวกนั   

2. ผูบ้ังคบับญัชา รวมถึงฝ่ายบุคคล จะต้องให้ความสําคญัและให้ความสนใจในเร่ือง 
Generation ตอ้งทาํความเข้าใจคุณลกัษณะของแต่ละ Generation ว่าเป็นอย่างไร มีลกัษณะเด่น
อะไรบา้ง ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร และให้กลุ่มคนในแต่ละรุ่นไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
เพื่อลดปัญหาช่องว่างระหว่างวยั   

3. ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการมอบหมายหน้าท่ีการปฏิบติังานให้ชดัเจน โดยงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายควรมีลกัษณะงานไม่ซบัซอ้น และง่ายต่อการปฏิบติังาน จึงจะสามารถทาํใหเ้กิดความสุข
ในการทาํงานได ้และทาํใหง้านนั้นประสบความสาํเร็จไปไดด้ว้ยดี  

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป  
1. ควรจะขยายขอบเขตงานวิจยัให้กวา้งข้ึนไปยงัหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆในกองทพับก 

เพือ่ใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาทาํการวิเคราะห์สามารถนาํมาใชเ้ป็นตวัแทนของกลุ่มประชากรไดดี้
ยิง่ข้ึน 

2. หากมีขอบเขตระยะเวลามากพอควรเพ่ิมเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลอ่ืน ๆ เช่น 
การสมัภาษณ์เจาะลึก หรือ การจดัสนทนากลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลายหรือเฉพาะเจาะจงมากข้ึน 
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แบบสอบถามการวจิัย 

เร่ืองแรงจูงใจในการปฏบิัติงานข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 
 
ค าชี้แจง 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรม
ข่าวทหารบก และเปรียบเทียบแรงจูงใจของขา้ราชการ กรมข่าวทหารบก  

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี   
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าว

ทหารบก 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมข่าว

ทหารบก 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม  
 
ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่า จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามน้ีขอให้

ท่านตอบครบทุกขอ้ตามความเป็นจริง ซ่ึงคาํตอบเหล่าน้ีจะไม่มีผลใด ๆ ต่อท่านและหน่วยงานของ
ท่าน โดยท่านไม่ตอ้งระบุช่ือลงในแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

ร้อยตรีหญิง กชชยา  รัตนวรชาติ  
         หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
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ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจ้งโปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 
1. เพศ   
  ชาย    หญิง 
 
2. อาย ุ  
  20-30 ปี   31-40 ปี 
  41-50 ปี   51-60 ปี 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต ํ่ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
   
4. ระดับชั้นของก าลงัพล 

 นายทหารชั้นสญัญาบตัร 
 นายทหารชั้นประทวน 

 
5. อายุราชการ 
  นอ้ยกว่า 10 ปี   10-20 ปี 
  21-30 ปี   มากกว่า 30 ปี 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 
ค าชี้แจงโปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ท่ีตรงกบั 
ความรู้สึกของท่านท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ปัจจัยจูงใจ 

ความส าเร็จในการงาน      

1. การใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2. ท่านสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาต่างๆ ดว้ย
ตนเอง 

     

3. ภารกิจบรรลุผลสาํเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย      

4. การไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองในการ
ปฏิบติังาน 

     

5. ท่านมีโอกาสเสนอนโยบายในการปฏิบติังาน 
จนนโยบายเป็นท่ียอมรับ และประสบ
ความสาํเร็จ 

     

การได้รับการยอมรับ 

1. ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ      

2. การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา      

3. การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

4. การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ในสงักดัของท่าน      

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจในการทาํงาน
และมอบหมายงานท่ีสาํคญัใหเ้สมอ 

     

 



71 
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ลักษณะงาน      

1. ลกัษณะงานท่ีทาํตรงกบัความตอ้งการ      

2. ลกัษณะงานท่ีทาํตรงกบัความถนดั      

3. ลกัษณะงานท่ีทาํ มีโอกาสทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์      

4. ลกัษณะงานท่ีทาํ ทาํใหเ้กิดความรักในการทาํงาน      

5. ลกัษณะงานท่ีทาํมีความเป็นอิสระ      
ความรับผิดชอบ 

1. ความเหมาะสมของปริมาณงาน      

2. การมีส่วนรับผดิชอบในการกาํหนดแนวทางปฏิบติังาน      

3. การแสดงออกถึงความรับผดิชอบในการทาํงานอยา่ง
เต็มท่ี 

     

4. การไดรั้บการเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผดิชอบ      

5. การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีสาํคญั      

ความก้าวหน้า 
1. การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งของท่านตามระบบคุณธรรม
และมีความเหมาะสม 

     

2. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งในสาย
งานอยา่งเหมาะสม 

     

3. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํงานอยู ่      

4. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงใน
หน่วยงานน้ี 

     

5. ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานต่างๆ เพื่อพฒันาตนเอง      
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ปัจจัยค้ าจุน 

ค่าตอบแทน      

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน
และความรับผดิชอบ 

     

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาสมกบัความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบติังานของท่าน 

     

3. มีความยติุธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน      

4. มีเงินช่วยเหลือเมื่อคนในครอบครัวเสียชีวิต      

5. มีการจ่ายค่าสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ      

ความสัมพันธก์ับผู้ร่วมท างาน 

1. มีความสนิทสนม เป็นกนัเอง ในท่ีทาํงาน      

2. เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดี      

3. เพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจ และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนั
และกนั 

     

4. มีการปรึกษาหารือกนัระหว่างทาํงาน ร่วมกนัคิดและ
แกไ้ข 

     

5. การเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็น และรับฟัง
ซึงกนัและกนั 

     

ฐานะอาชีพ 

1. อาชีพท่ีทาํมีความมัน่คงในชีวิต      

2. อาชีพท่ีทาํเป็นท่ียอมรับของคนในสงัคม      

3. มีความภาคภูมิใจในเกียรติและศกัด์ิศรี      
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

นโยบายและการบริหาร      

1. มีการกาํหนดนโยบายขององคก์รอยา่งชดัเจน      

2. นโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตามนโยบาย      

3. นโยบายดา้นการพิจารณาความดีความชอบ/การเล่ือนขั้น      

4. นโยบายดา้นการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพ      

5. เขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษร      

สภาพการปฏบิัติงาน 

1. เคร่ืองมือและอุปกรณ์มีอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน      

2. จาํนวนชัว่โมงในการทาํงานในแต่ละวนั มีความ
เหมาะสม 

     

3. มีของใชจ้าํเป็นใหแ้ก่กาํลงัพล เช่น นํ้ าด่ืม ยารักษาโรค 
ฯลฯ 

     

4. จาํนวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณงาน      

5. บรรยากาศในการทาํงาน มคีวามรมร่ืน สบายตา      

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

1. มีชีวิตท่ีปกติสุขทั้งกายและจิตใจ      

2. มีท่ีอยูอ่าศยัท่ีดีและสามารถไปทาํงานไดส้ะดวก      

3. บริเวณท่ีพกัอาศยัมกีารส่งเสริมดา้นนนัทนาการ เช่น 
สนามฟุตบอล เป็นตน้ 

     

4. มีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการเดินทางไปทาํงาน      

5. ชัว่โมงการทาํงานไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั      
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของข้าราชการ กรมข่าวทหารบก 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ความม่ันคงของงาน      

1. ความมัน่คงขององคก์รของท่าน      

2. ความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน      

3. องคก์รมีขนาดใหญ่ ทาํใหเ้กิดความมัน่คงในอาชีพ      

4. องคป์ระกอบขององคก์ร ทาํใหเ้กิดความมัน่คงในอาชีพ      

5. มีความภาคภูมิใจในอาชีพ      

วิธีการปกครองบังคบับญัชา 
1. ความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานอยา่งยติุธรรม      

3. มีการการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน      

4. มีการเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นใน
การปฏิบติังาน 

     

5. มีการใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน      

สิทธิและประโยชน์อืน่ๆ 
1. ทาํงานล่วงเวลาไดรั้บเงินค่าเบ้ียเล้ียงเพ่ิมเติมจากเวลา
ทาํงาน 

     

2. ไดรั้บสิทธิค่าอาหารกลางวนั      

3. ไดรั้บสิทธิค่ารักษาพยาบาลของกาํลงัพลและครอบครัว      

4. ไดรั้บสิทธิท่ีพกัอาศยัของขา้ราชการ      

5. ไดรั้บสิทธิในส่วนของ เงินบาํเหน็จ / บาํนาญ และอ่ืนๆ      
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ส่วนที่ 4 : ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการทาํแบบสอบถาม 
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