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ABSTRACT 

The study of performance motivation of personnel under Directorate of Operations 
.The objective of this study was to study the level of motivation affecting the performance of 
personnel under Directorate of Operations  and to compare the motivation for the performance of 
personnel under Directorate of Operations classified by personal factors such as sex, age, 
education level, rank, age of service. The sample was 185 personnel in the Directorate of 
Operations. The study instrument was a questionnaire. The statistics used for data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, t-test and one-way ANOVA. The results showed that the 
level of motivation for the performance of personnel under Directorate of Operations overview  at 
a high level. The motivation for the performance of personnel under Directorate of Operations 
differed according to personal factors such as gender, age, educational level, rank, and age of 
service. 
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บทที่  1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 
จากสถานการณ์โลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงในกระบวนการท างานขององค์กรอย่างรวดเร็ว 

การบริหารราชการ จ  าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพสังคมเพื่อให้ส่วนราชการ ต่าง ๆ 
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ ความส าเร็จในการปฏิบติังานขององค์กรจึงข้ึนอยู่
กบัความสามารถของผูน้  าในการน าองคก์รไปสู่ เป้าหมายและการใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั (ทองใบ สุดชารี, 2548) ผูบ้ริหาร ทุกระดบัควรมีเป้าหมายในการ
ท างานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัในส่วนราชการนั้น ๆ และควรมีการกระจาย อ  านาจการ
ตดัสินใจในการบริหารไปสู่ขา้ราชการระดบัต่าง ๆ ภายในส่วนราชการเพื่อใหทุ้กคนสามารถท างาน
ได ้ส าเร็จ และด าเนินภารกิจไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ การด าเนินงานขององค์กรไม่ว่าจะ
เป็นภาครัฐหรือ ภาคเอกชนจะธ ารงอยู่รอด มีความเจริญเติบโตและก้าวหน้าได้นั้น ข้ึนอยู่ก ับ
ความสามารถในการน าทรัพยากรท่ีมีอยู ่อยา่งจ ากดัไปด าเนินการดว้ยวิธีการใด ๆ ก็ตาม เพื่อท่ีจะให้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร (สมาน รังสิโยกฤษฎ ์และสุธี สุทธ์ิสมบูรณ์, 2544)   

กองทพับกถือว่าเป็นหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวขอ้งกับความมัน่คงของชาติมีภาระหน้าท่ี
และความรับผิดชอบ ตามท่ีไดบ้ญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2560 จาก
พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ กระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 มาตรา 19 ได้ก  าหนดให ้
กองทพับกมีหนา้ท่ีเตรียมก าลงัพลกองทพับก การป้องกนั ราชอาณาจกัรและด าเนินการเก่ียวกบัการ
ใช้ก  าลงักองทัพบกตามอ านาจหน้าท่ีของกระทรวงกลาโหม โดยมี  ผูบ้ัญชาการทหารบกเป็น
ผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ โดยกรมยทุธการทหาร เป็นหน่วยทหารท่ีอยูใ่นฝ่ายเสนาธิการ กองทพับก 
ท าหนา้ท่ีวางแผน อ  านวยการ ประสานงาน ก  ากบกัาร และด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นยุทธการใน
เร่ืองการจัดเตรียมก าลงัและการใช้ก  าลังของกองทัพบก การด าเนินงานประวติัศาสตร์ และ
พิพิธภณัฑ์ทหาร ตลอดจนแนะน าและก ากบัดูแลเก่ียวกบัการด าเนินงานดา้นยุทธการของหน่วย
ต่างๆ ของกองทพับก 

ผูศ้ึกษาเห็นความส าคัญของรับรู้ขอ้มูลสิทธิท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการรับรู้สิทธิท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของก าลงัพลในสังกดักรม
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ยุทธการทหารบก ควรท าอย่างไรจึงจะเหมาะสม  เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและตรงตาม
ความตอ้งการของกรมยทุธการทหารบก  และไดรั้บประโยชน์ขอ้มูลสิทธิในการท างานของก าลงัพล
ในสงักดักรมยุทธการทหารบก  ผลการวิจยัท่ีไดรั้บจากการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี จะเป็นประโยชน์
ส าหรับก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ไดท้ราบถึงขอ้มูลสิทธิท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพล  และใชเ้ป็นแนวทางในการตดัสินใจ เพื่อการวางแผนการบริหารการจดัการ
และปรับปรุงขอ้มูลสิทธิ ใหม้ีความเหมาะสมสอดคลอ้งต่อการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรม
ยทุธการทหารบกไดพ้ฒันาต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
    1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ อายรุาชการ 
 
ขอบเขตของการวิจัย  

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 
คร้ังน้ี เป็นการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบกจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ อายรุาชการ เท่านั้น 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผูศึ้กษาไดก้  าหนดกรอบ แนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของข้าราชการ 

ปัจจัยจูงใจ 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- ความเจริญกา้วหนา้ 
- การยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะและขอบเขตของงาน 
- ความรับผดิชอบ 
ปัจจัยค้ าจุน 
- ค่าตอบแทน 
- ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 
- การบงัคบับญัชา 
-  นโยบายและการบริหารงาน 
-  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความมัน่คงของงาน 
- สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ   
- อาย ุ  
- ระดบัการศึกษา 
- ชั้นยศ  
- อายรุาชการ 
 

ตัวแปรต้น    ตัวแปรตาม 
 
   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
สมมติฐานของการศึกษา 

ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบกท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ และอายุ
ราชการแตกต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบกต่างกนั 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1. ท าให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก  

2. ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก 
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นยิามศัพท ์
เพศ หมายถึง ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีบ่งบอกความเป็นชายและความเป็นหญิง  
อายุ หมายถึง ช่วงเวลาท่ีบุคคลมีชีวิตอยูโ่ดยนบัเป็นจ านวนปีเต็มปีบริบูรณ์ 
ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาท่ีก  าลงัพลจบสูงสุด  
ชั้นยศ หมายถึง เป็นระบบความสมัพนัธก์ารแบ่งล าดบัชั้นภายในกองก าลงัติดอาวุธ หรือ

สถาบนัพลเรือนซ่ึงจดัการตามรูปแบบของทหาร  
อายุราชการ หมายถึง การนบัอายบุุคคลราชการตามกฎหมาย  
แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก  าหนดทิศทางและเป้าหมาย

ของพฤติกรรมนั้น  
ความส าเร็จในการท างาน  หมายถึง เมื่อพนักปฏิบัติงานหรือท าอะไรได้ส าเร็จก็จะมี

ความรู้สึกภาคภูมิใจว่าไดท้ างานส าเร็จ ซ่ึงจะท าใหมี้ความพอใจในการปฏิบติังานนั้น  
ความเจริญก้าวหน้า หมายถึง การท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่งงานของงานท่ีท า  ความเป็น

ธรรมในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน  
การยอมรับนับถือ หมายถึง เมื่อพนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือและชมเชยจากผูอ่ื้นก็จะ

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
ลักษณะและขอบเขตของงาน หมายถึง ลกัษณะงานจะเป็นส่ิงท่ีจะจูงใจบุคคลไดถ้าม

ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานไดใ้ชใ้ห้เป็นการจูงใจ เช่น การใชเ้ทคนิคในการมอบหมายงาน ให้งาน
โดยตรงกับความสามารถของบุคคล ตรงกับความชอบหรือความถนัดของบุคคลรวมทั้งการ
มอบหมายงานท่ีมีลกัษณะไม่ยากเกินความสามารถของผูป้ฏิบติังาน หรือไม่มีปริมาณมากจนเกินไป 
รวมทั้งการมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม  

ความรับผิดชอบ หมายถึง บุคคลจะมีความพึงพอใจเมื่อไดรั้บผิดชอบท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีหากบุคคลไดรับมอบหมายให้รับผิดชอบงานแลว้จะท าให้มีความรักงาน  และมี
ความพงพอใจในงานมากยิง่ข้ึน  

ค่าตอบแทน หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ท่ีหน่วยงานราชการ จดัให้มีข้ึนเพ่ือให้
ขา้ราชการ หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นสงักดันั้นๆ ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คง
ในอาชีพ มีหลกัประกันท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจาก
เงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจ า ทั้งน้ีเพ่ือเป็นส่ิงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาลงัในท่ีดี 

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะมี
ความสมัพนัธอ์นัดี ความสามคัคีในการท างาน รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  
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การบังคับบัญชา หมายถึง ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ ไม่ว่าองค์กร จะมีคนมาก 
คนนอ้ย  เพราะองคก์รประกอบดว้ยคน ดงันั้นทุกองคก์รจึงมีผูบ้งัคบับญัชาแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง หลกัการและวิธีปฏิบัติซ่ึงถือเป็นแนวทางการ
ด าเนินงาน และกระบวนการก าหนดความสมัพนัธร์ะหว่างคนงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ
เพื่อท่ีจะก่อใหเ้กิด การใชท้รัพยากรขององคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด   

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่รอบตวัและเอ้ืออ  านวยให้คนท างานได้
อย่างมีคุณภาพ ส่วนท่ีส าคัญคือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่แสง สถานท่ีในท างาน เสียง 
อุณหภูมิ วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน   

ความม่ันคงของงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดจากความปลอดภยัว่าจะมีงานท า มีรายได้
แน่นอน มีผลตอบแทนอนัเกิดจากรายไดส้วสัดิการท่ีสามารถดารงชีวิต ไดรั้บการปกครองอยา่งเป็น
ธรรม มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงานท่ีท า 

สิทธิประโยชน์อื่น ๆ หมายถึง สิทธิประโยชน์ท่ีนอกเหนือจากหน่วยงานให ้
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ความสมัพนัธข์องรับรู้ขอ้มูลสิทธิท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก  ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวทางในการวิจยั  ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
2. ความเป็นมาสงักดักรมยทุธการทหารบก   
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 

 
1. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ อบัราฮมั มาสโลว์ (Maslow’s General Theory of Human & 
Motivation) เป็นทฤษฎีจิตวิทยาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีไดรั้บการยอมรับจากคนทัว่โลก โดยหลกัการ
ดงักล่าวไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์เรียงล  าดบัตั้งแต่ล  าดบัขั้นต ่าไปหาสูง (Hierarchy & 
Needs) โดยแนวคิดของมาสโลวท่ี์ไดก้ล่าวไวด้งัต่อไปน้ี    

1.1 ตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs)   เป็นความตอ้งการพ้ืนฐานเพ่ือความอยู่
รอดของชีวิต หรือเรียกอีกอยา่งว่า Basic needs ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี และความตอ้งการทาง
เพศ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีมีพลังมากท่ีสุด เพราะเป็นความต้องการท่ีจ  าเป็นต่อการด ารงชีวิต  
ยกตวัอย่าง กรณีท่ีเราพบกนัไดบ่้อย เช่น แม่ขโมยอาหารให้ลูกเพราะไม่มีเงินซ้ือ ซ่ึงการกระท า
ดงักล่าวเกิดจากแรงผลกัดนัในความต้องการขั้นแรก นอกจากน้ีถา้ความตอ้งการในขั้นแรกนั้นยงั
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก็ยากท่ีจะพฒันาไปสู่ความตอ้งการล าดบัขั้นอ่ืนๆ ได ้เพราะบุคคลเหล่าน้ี
จะใชส้ติและสมาธิไปกบัการหาส่ิงพ้ืนฐานในการเอาชีวิตรอด 

1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs)   เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกว่าความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกาย เช่น ความปลอดภยัในชีวิต ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน   ความ
ตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง เป็นตน้ ถา้หากบุคคลนั้นไม่ไดรั้บการตอบสนองในขั้นน้ีจะรู้สึก
หวาดระแวง หวาดกลวัและเกิดความรู้สึกไม่มัน่คงในชีวิตของตนเอง 

1.3 ความตอ้งการดา้นสังคม (Social need) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมประเภทหน่ึงท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรักและการยอมรับ (Love and belongingness needs) เป็นแรงกระตุน้ของ

https://psychodiary.com/general/history-of-abraham-maslow
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การใหแ้ละการไดรั้บซ่ึงความรัก การเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ และไดก้ารยอมรับ เป็นตน้ โดยเรา
จะเห็นไดว้่ายิง่คนท่ีผา่นความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 ไดแ้ลว้ ก็จะมองหาหนทางเขา้สังคม
มากยิง่ข้ึน ยกตวัอยา่งเช่น บุคคลท่ีประกอบธุรกิจ หรือกลุ่มไฮโซ จะเขา้สังคมเพื่อหาเครือข่ายมาก
ยิ่งข้ึน เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีมีเงินในการได้รับปัจจยัพ้ืนฐานท่ีเพียงพอแลว้ และมีความมัน่คง
เพียงพอ รวมไปถึงมีท่ีพักอาศยัอยู่ในเขตท่ีปลอดภัย ท าให้ไม่จ  าเป็นต้องมานั่งคิดถึงการหา
ปัจจัยพ้ืนฐาน และความปลอดภัยอีกต่อไป ดังนั้ น บุคคลเหล่าน้ีจึงปรารถนาเครือข่าย และ
ความสมัพนัธ ์(Connection) ท่ีมีประโยชน์กบัตนเอง         

1.4 ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) เมื่อไดเ้ขา้กลุ่มทางสังคมแลว้ มนุษยย์่อม
ตอ้งการไดรั้บการยกย่องส่วนตวั (Self-esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) 
จากสงัคมต่อไปอีก ตลอดจนเป็นความพยายามท่ีจะมีความสมัพนัธท่ี์ใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืนมากยิ่งข้ึน 
ทั้งอยากให้ผูค้นเคารพนับถือในความส าเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรี และความสามารถของตน บุคคลท่ี
มาถึงข้ึนตอนน้ีเป็นผูท่ี้มีสถานะท่ีดี และมีช่ือเสียงในสังคม ล  าดบัความตอ้งการขั้นท่ี 4 น้ี ถูกแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภทดงัต่อไปน้ี                    

     1.4.1 ความตอ้งการนบัถือในตนเอง (Self-Esteem) เน่ืองดว้ยทุกคนตอ้งการท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง เห็นคุณค่าในตนเอง และสามารถประสบความส าเร็จได ้

     1.4.2 ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น (Esteem from others) โดยปกติ
คนเราตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง และการยอมรับจากผูอ่ื้น เพื่อให้ตนเองรู้สึกว่าไดรั้บความเ ช่ือมัน่
จากบุคคลอ่ืน 

1.5 ความตอ้งการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นจุดสูงสุด
ของความตอ้งการท่ีไดถู้กอธิบายโดยมาสโลว ์ซ่ึงถา้ใครไดบ้รรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บ
การยกยอ่งว่าเป็นบุคคลพิเศษ หรือบุคคลท่ีประสบความส าเร็จในชีวิต เช่น นกัร้องหรือนกัแสดงท่ีมี
ช่ือเสียง ผูบ้ริหารสูงสุดของหน่วยงาน เป็นตน้ อนัเป็นการบรรลุจุดสูงสุดของศกัยภาพของบุคคล
นั้น 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคิลแลนด์ 
ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยอี์กทฤษฎีหน่ึง  ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้จะมุ่ง

ความตอ้งการท่ีบุคคลไดพ้ฒันาข้ึนมาจากประสบการณ์ชีวิตของพวกเขาความตอ้งการจากการ
เรียนรู้จะมุ่งท่ีความตอ้งการหลายอยา่งของบุคคลท่ีถูกพฒันาข้ึนมาภายในช่วงชีวิตของพวกเขา 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement  Needs) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะท าบาง
ส่ิงบางอยา่งใหดี้ข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าท่ีเคยท ามาก่อน  ความตอ้งการความส าเร็จสูงได้
ถูกรับรู้มานานว่าเป็นความตอ้งการท่ีกระทบต่อผลการด าเนินงานของบุคคลอยา่งมาก 
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2. ความตอ้งการความผกูพนั (Affliation  Needs) หมายถึง ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ี
เป็นมิตร การยอมรับของกลุ่มและการถูกชอบโดยบุคคลอ่ืน  การรักษาความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล
ท่ีดีเอาไวภ้ายในองค์การจะเป็นหน้าท่ีส าคัญอย่างหน่ึง ความตอ้งการความผูกพนัจะเก่ียวพนักับ
ความตอ้งการความชอบและความสมัพนัธท่ี์เป็นมิตรข้ึนมา บุคคลท่ีมีความตอ้งการความสมัพนัธสู์ง
จะเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะดงัน้ี   

     1. พยายามจะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความสมัพนัธท์างจิตใจ  
     2. อยากจะใหบุ้คคลอ่ืนชอบ   
     3. สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสงัคม และการคุยเล่น  
3. ความตอ้งการอ านาจ (Power Needs) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะไดม้าและรักษาการ

ควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว ้ ในขณะท่ีผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงพยายามจะมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของเป้าหมาย ความต้องการอ านาจสูงหมายความว่าบุคคลจะแสวงหาอิทธิพลหรือ
ควบคุมบุคคลอ่ืน  เช่นน้ีจะมีคุณลกัษณะท่ีมุ่งการไดม้า การใชห้รือการรักษาอ านาจหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืนดงัน้ี   

     3.1 ชอบแข่งขนักบับุคคลอ่ืนภายในสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาสใหค้รอบง าได ้
     3.2 สนุกสนานกบัการเผชิญหนา้กบับุคคลอ่ืน 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ( รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548 ) ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันา

โดย Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 เป็นทฤษฎีท่ีระบุถึงสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ี
ท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน และลกัษณะของงานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  

1. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นการเช่ือมโยงความไม่พึงพอใจในการท างาน
กบัปัจจัยสุขอนามยั ทฤษฎีน้ีอาจเรียกว่า ทฤษฎีการจูงใจและธ ารงรักษา หรือทฤษฎีการจูงใจ-
สุขอนามยั เป็นปัจจัยท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน มกัจะเก่ียวขอ้งกับ
สภาพแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่   

     1.1 นโยบายขององค์การ (Organizational policies) หมายถึง นโยบายดา้นต่างๆใน
การบริหารงาน มีความชดัเจน และเป็นธรรม   

     1.2 ลกัษณะของการบงัคบับญัชา (Quality of supervision) เช่น การวางตวัเป็นกลาง
ของผูบ้งัคบับญัชา มีความเป็นธรรมไม่ล  าเอียง ไม่มีอคติ มีการช่วยเหลือและแนะน าใหแ้ก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
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     1.3 สภาพการท างาน (Working condition) ไดแ้ก่ ท าเลท่ีตั้งในการท างาน มีอุปกรณ์
เคร่ืองใชอ้  านวยความสะดวกในการท างาน   

     1.4 ค่าจา้งหรือเงินเดือนขั้นพ้ืนฐาน (Base wage or salary) ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือ 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังาน   

     1.5 ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน (Relationships with peers) ไดแ้ก่ พฤติกรรม
ของคนในองคก์าร ความมีน ้ าใจและมิตรภาพในการท างาน   

     1.6 สถานภาพ (Status) ไดแ้ก่ ต  าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดี มีเกียรติภาคภูมิใจ 
     1.7 ความมัน่คง (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน และความมัน่คงขององคก์าร 
2. ปัจจยัท่ีกระตุน้ในการท างาน (Motivation factors) เป็นการเช่ือมโยงความพึงพอใจใน 

การท างานกบัปัจจยัท่ีกระตุน้ในการท างาน ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานเพื่อใหเ้กิด 
ประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน ท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

     2.1 ความส าเร็จ (Achievement) ได้แก่ การท างานได้ส าเร็จลุล่วงและประสบ
ความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี รวมทั้งมีความพึงพอใจในงานท่ีส าเร็จลุล่วง   

     2.2 การยกยอ่ง (Recognition) ไดแ้ก่ การรับรู้ ยอมรับ ยกย่อง จากคนในองค์การและ
บุคคลทัว่ไปในความส าเร็จในการท างานนั้นๆ   

     2.3 การท างานดว้ยตนเอง (Work itself) เช่น เป็นงานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย และมีความ
อิสระในการท างาน   

     2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ไดแ้ก่ ความรู้สึกรับผิดชอบต่องานท่ีท า มีการ
ใหโ้อกาสในการท างานอยา่งเต็มท่ี   

     2.5 ความกา้วหน้า (Advancement) ไดแ้ก่ ศกัยภาพในการกา้วหน้าในงาน การเล่ือน
ต าแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน   

     2.6 ความเจริญเติบโต (Growth) ไดแ้ก่ โอกาสการเรียนรู้เพ่ิมเติม หรือทักษะความ
เช่ียวชาญจากงานท่ีปฏิบติั 

ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 
เคลยต์นั  แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton  Alderfer) มหาวิทยาลยัเยล ไดป้รับปรุงล าดบัความ

ตอ้งการของมาสโลวเ์สียใหม่ใหเ้ป็นความตอ้งการสามระดบั (1) ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ (E)  (2) 
ความต้องการความสัมพนัธ์ (R) และ (3) ความตอ้งการการเจริญเติบโต (G) จะแสดงให้เห็นถึง
แบบจ าลองของแอลเดอร์เฟอร์  

แอลเดอร์เฟอร์เห็นดว้ยกบัมาสโลวท่ี์ว่าความตอ้งการท่ียงัไม่ถูกตอบสนองจะจูงใจบุคคล
ตวัอยา่งเช่น เขาเช่ือว่าคนงานท่ีมีความตอ้งการความสมัพนัธท่ี์ยงัไม่ถูกตอบสนองจะจูงใจใหผ้ลิตถา้
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เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้าคนงานยืนยนัและกระตุน้ให้เพ่ิมผลผลิต  ความตอ้งการของแอลเดอร์
เฟอร์มี 3 กลุ่ม คือ  

3.1 ความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู ่(Existence Needs) คือ ความตอ้งการทางร่างกายและ
ความปลอดภยั ความตอ้งการเหล่าน้ีเปรียบเทียบได้กบั ความตอ้งการระดบัต ่า ท่ีไดถู้กกล่าวถึง
ภายในทฤษฎีของมาสโลว์ ความตอ้งการรายไดส้วสัดิการและสภาพแวดลอ้มการท างานจะเป็น
ความตอ้งการประเภทน้ี  

3.2 ความต้องการความสัมพนัธ์  (Relatedness Needs) คือความต้องการทุกอย่างท่ี
เก่ียวพนักบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลภายในสถานท่ีท างาน ความตอ้งการสัมพนัธ์จะเหมือนกบั
ความตอ้งการทางสงัคมของมาสโลว ์  

3.3 ความต้องการการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความต้องการภายในเพื่อการ
พฒันาส่วนบุคคล ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของพวก
เขาอยา่งเต็มท่ี ดว้ยการแสวงหาโอกาสและการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ ความตอ้งการเหล่าน้ีจะ
ถูกตอบสนองดว้ยการมีส่วนร่วมของบุคคลภายในสภาพแวดลอ้มของงาน 

ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
 วรูม (Vroom) เป็นนกัจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive Psychology)  

ท่ีศึกษาวิจยัการทางานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และไดส้ร้างทฤษฎีความคาดหวงั
ไวต้ั้  งแต่ปี ค.ศ.1964  แมค้  าอธิบายในทฤษฎีของวรูมอาจจะยงัมีความไม่สมบูรณ์แต่ก็พบว่าเป็น
จุดเร่ิมตน้ ส าคญัท่ีท าใหม้ีการวิจยัต่อเน่ืองมาอีกมากในเร่ืองแรงจูงใจในการทางานของคนงานใน
โรงงานอุตสาหกรรม นกัจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยมน้ีเช่ือในเร่ืองของความคิดของบุคคลวาเป็นส่วน
สาคญั ในการท าใหเ้กิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรม หรือการกระท าแมจ้ะมีในเร่ืองของผลรางวลัหรือส่ิง
เร้า  ภายนอกตัวเข้ามาเก่ียวข้อง  แต่ปัจจยส าคัญท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจคือความคิดของบุคคล 
นักจิตวิทยา  บางคนในกลุ่มน้ีศึกษาเร่ืองการวางแผน  บางคนศึกษาเร่ืองการตั้ งเป้าหมายแต่
ส าหรับวรูมจะเนน้ ศึกษาเร่ืองความคาดหวงั  

ค าอธิบายของวรูมเนน้ใน 2 เร่ืองดว้ยกนั คือเร่ืองค่านิยมในงานว่าท างานแลว้คาดหวงัว่า 

จะไดอ้ะไร เช่น ท างานใหดี้เพ่ือหวงัจะไดรั้บเงินเดือนเพ่ิมหรือบางคนหวงัไดรั้บค ายกย่อง ในท่ีน้ี 

เงินและค ายกยองเป็นค่านิยม และอีกเร่ืองท่ีเนน้คือ แรงจูงใจซ่ึงก าหนดทิศทางการกระท าเพื่อให้ได ้  
2ตามค่านิยมของตน คือคาดหวงัว่าจะไดต้ามค่านิยม เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลใชค้วามพยายามกระท า 

ใหส้ าเร็จและความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกบความสามารถของตน จากค าอธิบาย  

ดงักล่าวน้ีหลายคนเห็นว่าควรวรูมเนน้ส่ิงจูงใจจากภายนอกคือความคาดหวงัท่ี จะไดรั้บรางวลัไดรั้บ 
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การยกยองไดรั้บเงินเดือนเพ่ิมข้ึน ฯลฯ แต่ถา้มองทศันะของกลุ่มพุทธินิยม กลุ่มน้ีจะกล่าวว่า ความ
คาดหวงัซ่ึงเป็นความคิดของบุคคลเป็นจุดสาคญัของแรงจูงใจ  

การศึกษาของวรูมนับว่าเป็นประโยชน์และเป็นจุดเร่ิมต้นให้มีการศึกษาคนควา้เร่ือง 

แรงจูงใจในการท างานอีกมาก ตวัอย่างการศึกษาท่ีน่าสนใจเช่น ในปี ค.ศ. 1976 กาลเบรธและ คมั
มิงส์ไดน้ าวิธีการของเขาไปศึกษาการทางานของคนงานคุมเคร่ืองจกัรในโรงงานการผลิต เคร่ืองจกัร  
พบว่าการท่ี คนงานท างานส าาเร็จไดด้ว้ยดีนั้น มีทั้ งแรงจูงใจภายในและภายนอกแรงจูงใจ  ภายนอก
คือรางวลัหรือค่าตอบแทนเพ่ิม ส่วนแรงจูงใจภายในคือความรู้สึกพึงพอใจท่ีไดรั้บ ความส าเร็จและ
ในปีเดียวกนันกัวิจยัชช่ือลอวเลอร์และพอร์ตเตอร์ไดน้ าวธีิการของวรูมไปศึกษา กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็น
ผูจ้ ัดการฝ่ายบุคคลในองค์การไดพ้บปัจจยัท่ีส่งผลสู่ความส าเร็จของงานเพ่ิมเติม  จากท่ีวรูมได้
ท าการศึกษาไวโ้ดยวรูมไดก้ล่าวถึงปัจจยั 2 ตวัคือความพยายามกบัความสามารถทท่ี เมื่อผนวกกนัก็ 
ท าให้งานส าเร็จแต่ลอวเลอร์และพอร์ตเตอร์ไดพ้บจากการศึกษาวิจยัของเขาว่าปัจจยัท่ีส่งผลให้
คนงานท างานส าเร็จ  ประกอบดว้ย ความพยายาม ความสามารถและการรับรู้  บทบาท คือการท่ี
บุคคลรับรู้บทบาท ซ่ึงไดแ้ก่ การเข้าใจงานในหน้าท่ีของตน จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีเป็น แรงจูงใจให้
ท างานส าเร็จ นอกจากนั้นลอวอ เลอร์และพอร์ตเตอร์ยงัเสนอแนะไวใ้นการศึกษาของเขา ว่าใน
การหร้างวลัแก่ผูป้ฏิบติัควรเป็นไปโดยสมัพนัธส์อดคลอ้ง กบัความพยายามท่ีผูป้ฏิบติังานไดล้งทุน
ลงแรงในงานนั้น ๆ  

แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปไดว้่าแรงจูงใจในการทางานของบุคคลเกิดจากความคิด 

ของบุคคลในการตอ้งความคาดหวงัในส่ิงท่ี  กระท า ซ่ึงความคาดหวงันั้นมกัเป็นไปตามค่านิยมของ
ตน ท าให้บุคคลพยายามท าให้ ได้ หากส่ิงท่ีพยายามสอดคลอ้งกับบความสามารถดว้ย ก็จะเป็น
แรงจูงใจท่ี เขม้ขน้ส าหรับบุคคล นอกจากนั้นผลการศึกษาต่อเน่ืองจากวรูมกช่วยสนบัสนุน แนวคิด
ดงักล่าว และยงัไดข้อ้สรุปเพ่ิมข้ึนจากการท่ีบุคคลได ้เขา้ใจบทบาทการท างานของตนเป็นอย่างดีจึง
เห็นไดว้่าแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท างาน  คือการสร้างความคาดหวงัการใหตระหนกั
ใน ค่านิยมต่องาน การใชค้วามพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยให้บุคคล
เขา้ใจ บทบาทของตนในงานนั้น ๆ (ทฤษฎีความคาดหวงของวรูม, 2555) 

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory)  
เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีการ พฒันามาจากแนวคิดของ Locke (1980) ว่าแรงจูงใจท่ีบุคคล

จะแสดงพฤติกรรมนั้นข้ึนอยูก่บัความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายเป็นส่ิงท่ีบุคคลตั้งใจให้
บรรลุในช่วงเวลาท่ีก  าหนดไวใ้นอนาคต เป้าหมายช่วยส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจของ
บุคคลไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ มีความเพียร พยายามและหาวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย โดยการก 
าหนดเป้าหมายผลการกระท าท่ีเฉพาะเจาะจง และทา้ทาย สามารถจูงใจและเป็นแนวทางในการ
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แสดงพฤติกรรมในทางท่ีมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน การก าหนดเป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรมท่ี
พึงประสงคน์ั้น จะตอ้งไม่ยากหรือง่ายเกินไป ควรเป็นเป้าหมายท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของ
บุคคล  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการระบุลกัษณะของ การก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะท่ีประสบ
ความส าเร็จ (อรพินทร์ ชูชม, 2555) มีดงัน้ี   

1. ก  าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง   
2. เป้าหมายควรเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ   
3. บุคคลควรมีความสามารถและมีทรัพยากรท่ีจ เป็นท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย  
4. บุคคลควรไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  
5. จดัสรรรางวลัส าหรับบุคคลท่ีบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
6. ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสนบัสนุนและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  
7. การก าหนดเป้าหมายจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุดถา้พนกังานยอมรับเป้าหมายท่ี ก  าหนดไว ้ 
จะเห็นไดว้่าทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีลกัษณะท่ีส าคญัคือ ความผูกพนักบั เป้าหมาย

ของบุคคล (Individual Goal Commitment) ซ่ึงหมายถึง ความเขม้ขน้ในการท่ีจะมุ่งมัน่ให้ บรรลุ
เป้าหมาย (อรพินทร์ ชูชม, 2555) ความมุ่งมัน่ตั้งใจต่างๆ ท่ีแสดงออกในรูปเป้าหมาย สามารถ เป็น
ส่วนส าคญัของการจูงใจในการท างานได ้ซ่ึงเป้าหมายจะเป็นส่ิงท่ีก  าหนดพฤติกรรม ดงันั้น การ 
ชกัชวนใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายนั้นจะท าใหพ้นกังานมีความเขา้ใจและยอมรับ 
Ref. code: 25595606035128GMK 21 เป้าหมายนั้นมาตั้งแต่ตน้ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานท างาน
ไดผ้ลดีมากข้ึนตลอดจนมีความผกูพนัทางใจกบั เป้าหมายนั้นมากข้ึนอีกดว้ย การวดัแรงจูงใจในการ
ท างานในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน มกัจะตอ้งอาศยัทฤษฎีอ่ืนๆ มาเป็นเคร่ือง น าทางใน
การวดัการแสดงออกของแรงจูงใจในการท างานท่ีสามารถสังเกตได ้เน่ืองดว้ยแรงจูงใจใน  การ
ท างานมีลกัษณะมีความเป็นนามธรรม จึงท าให้การวดัแรงจูงใจในการท างานยากท่ีจะวดัในเชิง 
ปริมาณไดโ้ดยตรง (ชชัวาล อรวงศศ์ุภทตั, 2009) เมื่อไดท้ าการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีแรงจูงใจ
ท่ี ส าคญั ๆ ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการท างาน โดยเลือกแนวทางตามแนวคิดของ 
Herzberg (1959) ซ่ึงเป็นการศึกษาท่ีจะท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ทฤษฎีของ Herzberg ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน เป็นทฤษฎีท่ีสามารถ จดั
องคป์ระกอบแรงจูงใจไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุมเน่ืองจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยั 
ต่างๆเหล่าน้ีก็จะท าใหพ้วกเขาเกิดแรงจูงใจในการท างานเมื่อเกิดแรงจูงใจในการท างานพวกเขาก็จะ 
ท างานดว้ยความตั้งใจและมุ่งมัน่เพ่ือความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กรเมื่อเกิดความรู้สึก
เหล่าน้ี แลว้ก็จะกลายเป็นความรู้สึกจงรักภกัดีจนกลายเป็นความผูกพนัต่อองค์กรต่อไปไม่คิดท่ีจะ
ลาออกไป ท างานท่ีอ่ืนผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชแ้บบวดัแรงจูงใจในการท างานของ รัชดาภรณ์ เด่นพงศพ์นัธุ ์
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(2539) เป็นแบบสอบถามท่ีไดรั้บการพฒันาและประยุกต์มาจากงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง และทฤษฎี
แรงจูงใจของ นักวิชาการท่ีมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) และ
ครอบคลุมตามแนวคิด แรงจูงใจในการท างาน ของ Herzberg (1959) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม
แรงจูงใจในการท างาน 2 ดา้น คือ แรงจูงใจในการท า งานดา้นปัจจยัจูงใจ ทั้งน้ีผูว้ิจยัเห็นว่าทฤษฎี
ของ Herzberg (1959) มีความเหมาะสมกบัการน ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ารเพื่อใหม้ีความสอดคลอ้ง
กบับริบทขององค์การท่ีท าการศึกษา ผูว้ิจัยจึงได้ท าการประยุกต์แบบสอบถามให้มีข้อค าถาม
แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยั จูงใจ มีขอ้ค  าถามทั้งหมด 17 ขอ้ และแรงจูงใจในการท างานดา้น
ปัจจยัค  ้ าจุน มีขอ้ค  าถามทั้งหมด 14 ขอ้ โดยประยุกต์ขอ้ค  าถามให้มีความเหมาะสมกบับริบทของ
องคก์าร แบบสอบถามจะประเมิน ความรู้สึกหรือความคิดเห็นของตนเองต่อแต่ละขอ้ค าถามตาม
ระดบัของการประเมินค่า 5 ระดบั ตาม มาตรวดัแบบ Likert Scale 

 
2. ความเป็นมาสงักดักรมยทุธการทหารบก 

ภารกิจ  กรมยทุธการทหารบก มีหนา้ท่ีวางแผน อ  านวยการ ประสานงาน ก  ากบัการ  และ
ด าเนินการเก่ียวกบัการงานดา้นยทุธการในเร่ืองการจดัเตรียมก าลงัและการใชก้  าลงัของกองทพับก
ในเร่ืองแผนยุทธศาสตร์ทหาร แผนนโยบายการพฒันาเสริมสร้างก าลงักองทัพ  แผนป้องกัน
ประเทศ  แผนเผชิญเหตุ และแผนการใชก้  าลงัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  การก าหนดโครงสร้าง การจดั
หน่วยทหาร  การวางก าลงัของหน่วยทหาร ก  าหนดระดับการพร้อมรบ อตัราก าลงั และความ
ตอ้งการยทุโธปกรณ์หลกัของหน่วย  การฝึก การฝึกร่วม/ผสมการศึกษาทางทหารและการศึกษาดูงาน  
การระบบก าลงัส ารองของกองทพับก การบินทหารบก การปฏิบติัการพิเศษ การวิจยัและพฒันาการ
ทางทหาร การสารนิเทศ งานประวติัศาสตร์ทางทหาร งานพิพิธภณัฑ์ทางทหาร งานห้องสมุดของ
กองทพับกและกิจการเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร การก าหนดแนวทางและอ านวยการใช้
ก  าลงัในการปฏิบัติการทางทหารและการปฏิบัติการทางทหารท่ีมิใช่สงคราม  และด าเนินการ
เก่ียวกบัสนธิสญัญาป้องกนัร่วม  หรือขอ้ตกลงทางทหารระหว่างประเทศ  เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบักองทพับกรวมทั้งด  าเนินงานประวติัศาสตร์และพิพิธภณัฑ์ทหาร ตลอดจนแนะน าและก ากับ
ดูแลเก่ียวกบัการด าเนินงานดา้นยทุธการของหน่วยต่างๆ ของกองทพับก 

 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ปราโมทย ์ ดวงเลขา (2552, หน้า 131) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขตภาคตะวนัออก พบว่า ระดบั 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณาเป็นราย 
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ดา้นพบว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จในงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยประเด็นท่ี
มีผลต่อแรงจูงใจ คือ พนกังานสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดีตาม 
31 เวลาท่ีก  าหนดไว ้ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือยู่ในระดบัมาก โดยประเด็นท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจ คือพนกังานมีความยนิดีเมื่อไดรั้บเกียรติบตัรยกยอ่งหรือรางวลัพนกังานดีเด่นจากธนาคาร 
ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ คือ การ 
ไดรั้บความช่วยเหลือหรือให้ค  าปรึกษาจากผูร่้วมงาน ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก 
โดยประเด็นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ คือ สามารถรับผิดชอบงานท่ีปฏิบัติไดอ้ย่างครบถว้นสมบรูณ์ มี 
ประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ีก  าหนด ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัมากโดย 
ประเด็นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเม่ือไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะในการ 
ท างาน ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก โดยประเด็นท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจ คือ มีความยนิดีเมื่อไดรั้บมอบหมายใหท้ างานร่วมกบัผูอ่ื้น ปัจจยัดา้นนโยบายและการ บริหาร 
อยู่ในระดับมาก โดยประเด็นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ คือ ความปลอดภัยในระหว่างท่ีพนักงาน 
ปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีผล 
ต่อแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการระบุสวสัดิการต่างๆ ท่ีพนักงานจะไดรั้บไวอ้ย่างชดัเจน ปัจจยัดา้น 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ คือ ธนาคารมี  
การจดัแบ่งพ้ืนท่ีออกเป็นสดัส่วนตามรูปแบบการให้บริการลูกคา้ โดยเมื่อเปรียบเทียบโดยจ าแนก 
ตามอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา เงินเดือน ในภาพรวมมีปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจไม่  
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลท่ีจ  าแนกตามสถานภาพในภาพรวมมีปัจจัยผูท่ี้มีสถานภาพ 
แตกต่างกนัจะมีปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนทางดา้นเงินเดือนท่ี 
แตกต่างกนัก็มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

จิตติสินี สัมผสัสุข (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ท่ีกลุ่มวิจยัและพฒันา กรณีศึกษาสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี แห่งประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน 
พบว่า ระดบัความคิดเห็นโดยรวมทั้ง 7 ดา้น กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดบัปาน
กลาง ระดบัความเครียดท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความ
คิดเห็นโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่าภูมิหลงั ทางสังคมหรือ
ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา ไม่มีผลต่อ แจงจูงใจใน
การปฏิบติังาน แต่ค่าตอบแทน/รายได ้นโยบายและการบริหารงานขององค์กร สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์ร และทกัษะ/ความช านาญ/ ประสบการณ์การท างาน 
มีผลต่อความเครียดในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05  
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ถวนั อุ่นค าเมือง (2553) ท าการศึกษาและเปรียบเทียบปัจจยัท่ีเสริมสร้าง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเวียงฝาก อ  าเภอฝาก จงัหวดัเชียงใหม่ โดยจ าแนก 32 ตามขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรของเทศบาล ต าบลเวียงฝาก 
อ  าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 110 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน การเก็บรวบรวม
ขอ้มูลผลการศึกษาพบว่า ดา้นนโยบายและการบริหาร อนัดบั 1 มีการเปิดโอกาส ให้มีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบายการบริหาร อนัดบั 2 คือ มีการกระจายและมอบหมายอ านาจ หน้าท่ีท่ีชดัเจน 
อนัดบั 3 คือ มีนโยบายการท างานอย่างชดัเจน ไม่เปล่ียนแปลงง่าย อนัดบั 4 คือ มี การให้ความ
ยืดหยุ่น และทางเลือกในการปฏิบติังาน และอนัดบั 5 คือ ผูบ้ริหารเขม้งวดในการลง เวลาท างาน 
ส่วนการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล เวียงฝาง 
อ  าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ กบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ประชากรท่ีมี อายุ
การศึกษา และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความเห็นเก่ียวปัจจัยท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเวียงฝาก อ  าเภอฝาก จงัหวดัเชียงใหม่  แตกต่างกนั ส่วนประชากรท่ี
มี เพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลเวียงฝาก อ  าเภอฝาก จงัหวดัเชียงใหม่ ไม่แตกต่างกนั  

วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานของ
พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์วตัถุประสงค ์ในการศึกษา 2 ประการ คือ 1) เพื่อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วน พระมหากษตัริย ์2) 
เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงาน  ทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยม์ีแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานใน
ภาพรวมปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้ าจุน อยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยู่ในระดบั มาก 3 ดา้น 
ประกอบดว้ยดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับ นับถือ และดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานตามล าดบั ส่วนปัจจยัค  ้าจุน อยูใ่นระดบั มากทั้ง 5 ดา้น คือ 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้น ผลประโยชน์ตอบ
แทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั  เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และการอบรม/สมัมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานของ
พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์  

นิสารัตน์ ไวยเจริญ ศยามล เอกะกุลานนัต ์และทิพทินนา สมุทรานนท์ (2554) ไดท้ าการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการผลิตใน บริษทั ยูแทคไทย 
จ  ากัด (ส านักงานใหญ่) ผลการวิจบัพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การรับรู้ สภาพแวดลอ้มในการ
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ท างานทั้งด้านจิตวิทยาและสังคมในการท างาน ด้านกายภาพ และด้านเวลา ท างาน รวมทั้ ง
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการท างานไดร้้อยละ 39.1(R2adj = 
.391) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยปัจจยัท่ีสามารถท านายความสุขใน การท างานไดดี้
ท่ีสุดคือแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  

ยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556) ได้ศึกษาเก่ียวกับ แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยั พบว่า ระดบัแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.94) 
เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง  35 บุคคล 
(ค่าเฉล่ีย 4.24) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.94) ส่วนดา้นท่ี มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 2.39)อยูใ่นระดบันอ้ย การ เปรียบเทียบ
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ  าแนกตาม คุณลกัษณะดา้น 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการ ท างาน และสถานท่ี
ท างาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุด
บาก ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนั ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีควรน าไปศึกษาแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของ พนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนครมีจ านวน 3 ดา้น คือ 1) ดา้นนโยบายและ
การบริหาร  2) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลและ  3)ดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างาน  

ขนิษฐา สิงห์โตทอง (2556) ได้ท าการวิจยั เร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจใน การ
ท างาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงแรม เชอราตนั พทัยา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อ การท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการของโรงแรม เชอราตนั พทัยา จ านวน 100 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช ้ในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามท่ีผูท้  าการศึกษาสร้างข้ึน  มีค่าความเช่ือมัน่ 
0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติค่าร้อยละ และ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
โดยใช ้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดป้ระมวลผลใชค่้าสถิติ
ร้อยละและค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 100 คน ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อาย ุนอ้ยกว่า หรือเท่ากบั 25 ปีและระหว่าง 26 –30 ปีเท่ากนั มีสถานภาพโสด มีการศึกษา
ระดบัปริญญา ตรี/เทียบเท่า มีต  าแหน่งงานเป็นพนักงานทัว่ไป มีรายได้ประจ าต่อเดือน 15,001–
20,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระหว่าง 1–5 ปี โดยมีระดับความพึงพอใจด้าน
ความสมัพนัธค์วามร่วมมือ ของผูร่้วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา  ดา้นสายการบริหาร  ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ  ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้าน
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ความส าเร็จของงาน  ดา้นลกัษณะงาน  ความรับผิดชอบ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง  
ดา้นชีวิตส่วนตวั   

ประกายมาศ เพชรรอด (2557) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทั แอล .วาย.อินดสัตรีส จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจใน
การ ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แอล.วาย. อินดสัตรีส จ ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี
ไดแ้ก่ พนักงานบริษทั แอล.วาย.อินดสัตรีส จ  ากัด ใช้ แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา 
วิเคราะห์ ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่า ที (t-test) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
ผูห้ญิง อาย ุระหว่าง 21 – 30 ป สถานภาพสมรส ส าเร็จการศึกษาระดบั มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 
รายไดเ้ฉล่ีย ต่อเดือน นอ้ยกว่า 10,000 บาท และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-5 ปี ดา้นปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก รายละเอียดดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บงัคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน  ด้าน
ความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในระดบัมาก ส่วนดา้นเงินเดือน ดา้นสภาพการท างาน มีระดบัแรงจูงใจ
ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ อายุ สถานภาพ และระดบัการศึกษาท่ีแตกตางกนั 
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

นรินทร์ จนัทน์หอม (2556) ไดท้ าการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
ธนาคารออมสิน สาขาในสงักดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ ์ของพนักงานจ านวน 104 คน และใช ้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน 
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ Independent t-test และ F-test 
(One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุต่ ากว่า 30 ปีระดบั 
การศึกษาปริญญาตรี ท าหนา้ท่ีดา้นสินเช่ือ และมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี พนักงาน 
ธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสิน เขตกาฬสินธุ์มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยเรียงล  าดับ  
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
ความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีดา้นการยอมรับนับถือ 
และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล  พนกังาน ธนาคารออมสิน  สาขาในสังกดัธนาคารออม
สินเขต กาฬสินธุ์จ  าแนกตามเพศ  มีระดบัแรงจูงใจใน การปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญั ทาง สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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มากกว่าเพศชาย ส่วนการจ าแนกตามอายรุะดบัการศึกษา บทบาทหน้าท่ี และประสบการณ์ในการ
ท างาน มีระดบั 24 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกนัพนักงานธนาคารออมสิน 
สาขาในสงักดัธนาคารออม สินเขตกาฬสินธุ์ส่วนใหญ่ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดงัน้ี  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ควรมีการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทน
ใหสู้งข้ึน ดา้นความกา้วหนา้ใน ต าแหน่งหนา้ท่ีควรมีการสอบเล่ือนขั้นและส่งพนกังานไปฝึกอบรม
เพ่ิมเติม ดา้นความรับผิดชอบ ควร ให้พนักงานมีอ  านาจ ในการตดัสินใจเพื่อให้ปฏิบัติงานตาม
เป้าหมาย ดา้นลกัษณะของงาน ควรมีการ แบ่งขอบข่ายงานท่ี ชดัเจน ดา้นการยอมรับนบัถือ ควรรับ
ฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงานของ
หน่วยงานตอ้งมีความชดัเจน และดา้นความส าเร็จของงาน  ควรใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี
เพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมาย โดยสรุป  พนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสงักดัธนาคารออมสินเขต
กาฬสินธุม์ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน ระดบัมาก   

เสกสรร อรกุล (2557) ไดท้ าการวิจยั เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จ  ากัด การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมี 
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายในและปัจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จ ากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานทุกระดบั จ  านวน 163 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ยแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์การถดถอย การ
ทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD.ผลการวิจัย .พบว่ า ปัจจัยแรงจูงใจภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดว้ย ดา้นผลส าเร็จใน การปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การมีอ  านาจในหน้าท่ีและ
โอกาสกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
ดา้นการเล่ือนต าแหน่งงาน เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และดา้นความปลอดภยัในการท างานเป็นดา้นท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั   

ยู่เชียน จาง (2558) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั 
อ  าพนั เทคโนโลย ี จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั อ  าพนั เทคโนโลยจี  ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานของบริษทั อ  าพนั 
เทคโนโลยี จ  ากัด จ  านวนทั้งส้ิน 40 คน โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการรวบรวมเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานแบบ T-Test และ One-way ANONA ผลการศึกษาพบว่า  ผูต้อบแบบสอบถาม 
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มีทั้งส้ิน 40 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุ 31-40 ปี การศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท สถานภาพโสด และอายุงาน 3-6 ปี พนักงานของบริษัท อ  าพัน
เทคโนโลยี 25 จ  ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเรียงล  าดบัดงัน้ีคือ 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นนโยบายและการพฒันา ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้และดา้นผลตอบแทน การทดสอบ
สมมติฐานปัจจยั ส่วนบุคคลดา้น เพศ  ระดบัการศึกษารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานท่ีต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อ  าพนั เทคโนโลยีจ  ากัดไม่แตกต่างกัน อายุ
สถานภาพท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อ  าพนั เทคโนโลยีจ  ากดั  
แตกต่างกนั   

ณิชชา วิริกุลเจริญ (2555) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ยนิูแอร์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ยนิูแอร์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ผลท่ีไดรั้บจากการศึกษา
ในคร้ังน้ีผูบ้ริหารสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ประชากรท่ี ใชใ้นการศึกษาเป็นพนักงาน
บริษทั ยนิู แอร์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั จ  านวน 50 คน จากการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศ ชาย อายุ 36  ปีข้ึนไป ต าแหน่งงาน เป็น พนักงานระดบัปฏิบติัการ วุฒิการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี รายไดป้ระจ าต่อเดือน 15,001-20,000 บาท/ เดือน และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10-
15 ปีข้ึนไปปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
งานคือการมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษเพื่อให้การท างานประสบผลส าเร็จและลกัษณะของ
งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัตรงกบัสาขาท่ีเรียนจบมาระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นผลตอบแทน  

ทวี ทองอยู่ (2556) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังาน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) วตัถุประสงค์ของการศึกษาอิสระคร้ังน้ีเพ่ือ 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลแรงจูงใจใน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามเพศ  อาย ุ
การศึกษา ประสบการณ์การท างานและต าแหน่งงานประชากรในการศึกษาน้ีมี 80 คนท่ีท างาน อยูท่ี่ 
บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) ท่ีนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั กรุงเทพฯ เก็บขอ้มูล
โดย ใชแ้บบสอบถามท่ีสามารถตอบได ้5 ระ ดบั การศึกษา SPSS ใช ้(Statistical Package for the 
Social Science) โปรแกรม คอมพิวเตอร์น้ีถูกน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวม ผลทาง 
สถิติท่ีประกอบข้ึนจากร้อยละความถ่ีและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมมติฐานคือการทดสอบ  
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ค่าระดบั นยัส าคญั 0.05 ผลของการศึกษาน้ีช้ีใหเ้ห็นว่าปัจจยัของผลการสร้างแรงจูงใจใน บริษทั เคซีอี 
อีเลค โทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) มีระดบัของแรงจูงใจส าหรับปัจจัยทั้งสองของ แรงจูงใจท่ีไดค่้า
เท่ากบั 3.509  ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมากและในปัจจยัจูงใจมีค่ารวมเท่ากบั 3.150 อยู่ในระดบัปานกลาง
เมื่อเทียบกบัปัจจยั ค  ้าจุนท่ีมีค่าเท่ากบั 3.806 อยูใ่นระดบัมากดงันั้นจากผลการวิจยัจึงควรปรับปรุง
ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าน้อย 26 อยู่ 3 ค่าคือดา้น ลกัษณะงานเท่ากบั 2.695 ดา้นการยกยองเท่ากบั 2.658 
และดา้นความเจริญกา้วหนา้ เท่ากบั 2.691 เพ่ือระดบัปัจจยัจูงใจโดยรวมดีข้ึนจากระดบัปานกลาง 
จากผลการทดสอบค่า T-Test และ F-Test เพื่อวดัผลกระทบสรุปได้ว่า อายุท่ีแตกต่างกันมี
ผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน และในส่วนอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อปัจจยัจูง
ใจและในส่วนวุฒิ การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อปัจจยัค  ้าจุนและสุดทา้ยต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กนัจะมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจ   

อุมาภรณ์ บุตรน ้ าเพ็ชร (2556) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั 
ไปรษณีย ์ไทย จ  ากดั ส านกังานใหญ่ และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จ  ากัด ส านักงานใหญ่ จ  าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น 
การศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ  ากดั ส านักงานใหญ่ จ านวน 326 คน 
ก  าหนดขนาด กลุ่มตวัอย่างจากการค านวณโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) และใช้
วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 6 สายงาน และสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย 
โดยวิ ธีจับฉลากตามบัญชีรายช่ือของพนักงาน เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม และสถิติ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานทดสอบที และทดสอบ เอฟ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) แลว้
ทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีLeast Significant Difference (LSD) ผลการวิจยัพบว่า 1. พนักงานมี
แรงจูงใจในการทา้งานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.46 2. พนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จ  ากดั ส านักงานใหญ่ท่ีมีอายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ  ภูมิล  าเนา รายไดป้ระสบการณ์การ
ท างานและสายงานท่ีสงักดัต่างกนั มี แรงจูงใจในการทา้งาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  

มณฑล รอยตระกูล (2556).ได้ท าการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อปฏิบัติงานของ
สรรพากร พ้ืนท่ีสาขาการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา 1) ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากร
พ้ืนท่ีสาขา 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสรรพากรพ้ืนท่ีสาขาและ 3) แรงจูงใจส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของ สรรพากรพ้ืนท่ีสาขา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ กลุ่มผูด้  ารงต าแหน่ง
สรรพากรพ้ืนท่ีสาขาหรือผู ้รักษาการในต าแหน่งสรรพากรพ้ืนท่ีสาขาจ านวน 265 คน เคร่ืองมือท่ี
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ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม เก่ียวกับสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไป แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และการปฏิบัติงานของสรรพากรพ้ืนท่ีสาขา สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ คาเฉล่ียส่วน
เบ่ียงเบน มาตรฐาน และกาวิเคราะห์ถดถอย พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบัการ
ปฏิบัติงานของสรรพากรพ้ืนท่ี สาขาอยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ระดับการ
ปฏิบติังานอยใูนระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ งานบริหารงาน ทัว่ไปรับช าระและคืนภาษีและงานส ารวจ
และเร่งรัดภาษีอากรคา้ง  2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 27 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายดา้นพบว่า  สรรพากรพ้ืนท่ีสาขามีแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้น ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและ
การบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่าง บุคคล สภาพการท างาน และความ
มัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้  และดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลาง 3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวมมี  5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงใน
งานความส าเร็จของงาน นโยบายและการบริหารความกา้วหนา้และความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล   

ภรภทัร หมอยา (2557) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อ 
ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัหัวหน้างาน ของ บริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานระดบัหัวหน้างาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น 
การรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชคื้อ  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย(Mean) ส่วน 
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน ทาง
เดียว (One-way ANOVA)และ ค่า LSD ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศ
หญิง อายรุะหว่าง 31-40 ปีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีสถานภาพสมรส   มีอายงุาน 10 ปีข้ึนไป  
ดา้นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก ในดา้นความส าเร็จใน  งาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นค่าตอบแทน และ สวสัดิการ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ นบั
ถือ มีแรงจูงใจระดับปานกลาง และ เพศ อายุสถานภาพ และอายุงานท่ีต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  

พชัรีญา วงศ์สุวรรณศา (2557) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศน์ในมหาวิทยาลยั U Channel  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของ
สถานีโทรทศัน์ใน มหาวิทยาลยั U Channel (2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยั ส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจใน
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การปฏิบติังานของ พนักงานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์ในมหาวิทยาลยั U Channel  
มีกลุ่มตวัอย่าง คือ  พนักงานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์ในมหาวิทยาลยั U Channel  
จ  านวน 92 คน เคร่ือง มือท่ีใชใ้นการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent T-test) และสถิติวิเคราะห์ One-
Way ANOVA ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัชั้น
ปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์ในมหาวิทยาลยั U Channel พนกังานเห็นว่า  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและ
ดา้นการบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูในระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  
พบว่า  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงานดา้น ความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นการไดรับการยอมรับนับ
ถือมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนในปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา พบว่า  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างานด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด และจากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

อมรรัตน์ ยิง่ยวด (2554) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของ 
ส านกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  
บุคลากรของ ส านักงานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้น 
ความสัมพนัธ์ในการปฏิบัติงาน ดา้นความมัน่คงของงาน ดา้นความกา้วหน้า ในหน้าท่ี ดา้นการ
ยอมรับ นับถือ และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และเพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานท่ีดิน จังหวดัสุราษฎร์ธานีกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการและลูกจา้งส านักงานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ  านวน 
136 คน ก  าหนดขนาดตวัอย่างตามเกณฑ์ในตารางก าหนดขนาดตวัอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan ) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.929 การ วิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติโดย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจยั พบว่า 1. บุคลากรของส านักงานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย มีอายุ ระหว่าง 29 – 39 ปี และระหว่าง 40 – 50 ปีสถานภาพสมรส /อยู่ดว้ยกนั มี
การศึกษาอยูใ่นระดบั ปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 20,000 บาทข้ึนไป ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัส่วนใหญ่
ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่าย ทะเบียน/ส านกังานท่ีดินอ าเภอ  2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรของส านกังาน ท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  โดยรวมอยู่ ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้น
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การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน ด้าน 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานส่วนดา้นความมัน่คงของงาน 
และดา้นความกา้วหนา้ ในหน้าท่ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 3. ปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานท่ีดิน  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาควรเป็นผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ (Vision) กวา้งไกล มีคุณธรรมและจริยธรรม  
มีความเท่ียงธรรม และมีความเป็น มิตร เพื่อนร่วมงานควรเป็นผูม้ีความรู้ความสามารถและ
รับผดิชอบ สุภาพ มีน ้าใจและใหเ้กียรติต่อกนั และกนั สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยสะอาด ดา้นเงินเดือนและ 29 สวสัดิการต่าง ๆ ควรเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ
และปริมาณงานท่ีท าดา้นบุคลากรและเคร่ืองมือท่ี ใชใ้นการปฏิบติังานควรเพียงพอและ ทนัสมยัเพื่อ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

ธีระชยั ไชยเมือง (2557) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของ พนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทร  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจใน
การ ท างานพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทรกรุงเทพฯ ประชากรท่ีใชใ้นศึกษา
คร้ังน้ี ไดแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติัการ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาตวัแปรอิสระ คือ
ปัจจยัส่วน บุคคล ตวัแปรตาม คือปัจจยัจูงใจวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชคื้อ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ
ค่าทีTtest F – test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 21 - 30 ปีสถานภาพโสด รายไดเ้ฉล่ียต่อ 
เดือน 10,000 - 20,000 บาท และระยะเวลาการท างาน 2 - 3 ปีปัจจยัจูงใจในท างานของพนักงาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม อิสติน แกรนด์สาทร กรุงเทพฯในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดย
ดา้น ความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบัติด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้ังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในระดบัมาก และดา้นเงินเดือนและ 
สวสัดิการมีระดบัมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง   เมื่อเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจ
พบว่า เพศ  อาย ุ สถานภาพ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
แต่อายงุานและรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ทางสถิติ
อยา่งมีอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

ออ้มอารีย ์ยี่วาศรี (2552) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธุก์ารวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์  ประการแรกเพื่อ 
ศึกษาระดบัแรงจูงใจ ประการท่ีสองเพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ และประการท่ีสามเพื่อศึกษา 
ขอ้เสนอแนะการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธุ์ กลุ่ม
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ตวัอยา่ง การ วิจยั คือ ขา้ราชการปกครอง จ านวน 136 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือ
การวิจยั เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ย t-test, F-test (One-way 
ANOVA) และ เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) ผลการวิจยั 
พบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดั
กาฬสินธุ ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังา นอยู่ในระดบัมาก 3 อนัดบัแรก 
คือ การปกครองบงัคบับญัชา ความส าเร็จของงาน และลกัษณะของงาน 2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการ ปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธุ์ท่ีมีระดบั
การศึกษา และประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกนั 3. แรงจูงใจ 30 ในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีอตัรา
เงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05  

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553).ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยก์ารศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ใน
การศึกษา 2 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานส านักงาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส านักงาน ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 265 คน โดยใช้
วิธีการสุ่ม ตวัอยา่งแบบบงัเอิญใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t - test และการวิเคราะห์
ความแปรปรวน ทางเดียว กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี จบการศึกษา
ระดบัปริญญา ตรีด ารงต าแหน่งงานระดบับริหาร (ระดบั บ.) มีอายุงานระหว่าง 5-10 ปี และไดรั้บ
การอบรม/ สัมมนา ต่อปีจ  านวน 1-2 คร้ัง พนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มี
แรงจูงใจในการ ปฏิบติังานในภาพรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน อยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ
ท่ีอยู่ในระดบั มากมี 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความ
รับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ดา้น ประกอบดว้ยดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ และ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานตามล าดบั ส่วนปัจจยัค  ้ า
จุนอยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและ
ความมัน่คง  ดา้นผลประโยชน์ตอบ แทนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการ
บริหารตามล าดบั  เพศ  อาย ุระดบัการศึกษา  ต  าแหน่งงาน อายงุาน และการอบรม/สัมมนา ไม่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์  
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กรวิทย ์ศานติอาวรณ์ (2551) ไดศ้ึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจท่ี มีผลต่อการท างานของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ  บริษทั ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการ 
ท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั ตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 
ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน และปัจจยัจูงใจตวักระตุน้ในการ 
ท างานในการศึกษาคร้ังน้ีไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากพนักงานระดบั ปฏิบติัการ 
จ  านวน 207 คน ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจมีผลต่อการท างานโดย เฉล่ียใน 
ระดับมาก ได้แก่  ปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว ปัจจัยด้านความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธ ์กบัเพือ่นร่วมงาน ปัจจยัดา้นต าแหน่งงานและปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน 
ปัจจยัจูงใจ กระตุน้ในการท างาน มีผลต่อการท างานโดยเฉล่ียในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการท างานในระดบัมาก มีดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการ ท างาน และดา้นลกัษณะของงาน ส่วน
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน พบว่า ปัญหาท่ีพนกังานเห็นว่ามีผลต่อการท างาน 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ปัญหา 
ดา้นสภาพการท างาน รองลงมาคือ ปัญหาดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงานและ 
ปัญหาดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั  

กรวิทย ์ศานติอาวรณ์ (2551) ไดศ้ึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั จ  านวน 207 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม พบว่า พนกังาน
มีความเห็นต่อปัจจยัอนามยัโดยเฉล่ียระดบัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั ปัจจยัดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านต าแหน่งและปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน และมีความเห็นต่อปัจจยัจูงใจว่ามีผลต่อการท างานโดยเฉล่ียในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  

ยพุาภรณ์ พีรภูติ(2551) ไดศ้ึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงแรม
จงัหวดัเลย  พบว่าพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 16-25 ปี  ระดบั
การศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป อาชีพนกัเรียน /นกัศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย 5,000-15,000 บาท  ต่อเดือน 
มีการใชบ้ริการหลายสาขาพร้อมกนัโดยใชส้าขาบางแคมากท่ีสุดและบ่อยท่ีสุด ส่วนใหญ่มีจ  านวน
บญัชีเงินฝาก 1 บญัชี ซ่ึงเป็นประเภทบญัชีเผือ่เรียก โดยใชบ้ริการธนาคารมาแลว้ 1-2 ปี  เหตุผลท่ีใช้
บริการเพราะมีสาขาใกลบ้า้นหรือท่ีท างาน และคิดว่าธนาคารออมสินเหนือกว่าธนาคารอ่ืนในดา้น
ความมัน่คงของธนาคาร มีการรับรู้คุณภาพการบริการทุกดา้นในระดบัมากทุกด้านและ  ในดา้น
ความปลอดภยัมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คุณภาพบริการท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความสะดวกในการใช้
บริการ และมีค่าเฉล่ียของปัญหาระดบัปานกลางดา้นบุคลากรสูงท่ีสุด 
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ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ มีผลต่อการ
รับรู้คุณภาพการบริการไม่แตกต่างกนั แต่แตกต่างกนัด้านรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อการรับรู้
คุณภาพการบริการด้านการตอบสนองอย่างรวดเร็วแตกต่างกัน  ส่วนจ านวนบัญชีเงินฝากและ
ระยะเวลาท่ีใชบ้ริการเงินฝากธนาคารออมสินต่างกนั มีผลต่อการรับรู้คุณภาพการบริการไม่แตกต่างกนั
จากผลการศึกษาท่ีพบว่าลูกคา้ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัคุณภาพทุกดา้นในระดบัมาก แต่ยงัพบปัญหา
ในการใหบ้ริการทุกดา้นของธนาคารในระดบัปานกลาง ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าธนาคารยงัมีปัญหาใน
การใหบ้ริการอยู่ในหลายๆเร่ืองท่ีตอ้งแกไ้ขปรับปรุง โดยเฉพาะในเร่ืองของบุคลากรผูใ้ห้บริการ 
ดงันั้น ธนาคารควรจดัให้มีการเรียนรู้ในธนาคาร และส่งพนักงานเขา้อบรมเพ่ิมความรู้พร้อมกบั
สร้างจิตส านึกในการใหบ้ริการ เพื่อแข่งขนักบัคู่แข่งขนัอ่ืน ๆ 
 กรวิทย ์ศานติอาวรณ์ (2551) ไดศ้ึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั จ  านวน 207 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม พบว่า พนกังาน
มีความเห็นต่อปัจจยัอนามยัโดยเฉล่ียระดบัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั ปัจจยัดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านต าแหน่งและปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน และมีความเห็นต่อปัจจยัจูงใจว่ามีผลต่อการท างานโดยเฉล่ียในระดบั
มาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  

นวรัตน์ ชูเวทย ์(2550) ไดศ้ึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของผูแ้ทนยาบริษัทยาขา้ม
ชาติ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความส าคญัจอง
ปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจ  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยท่ีปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการ  ดา้นสภาพการท างาน  และดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวักบั
เพื่อนร่วมงาน ส าหรับปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่ดา้นนโยบายและการบริหาร
ของหน่วยงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้ังคบับญัชาและดา้น
ความสมัพนัธส่์วนตวักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามล าดบั 
 พรทิพย ์สุติยะ (2550) ไดศ้ึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จ  ากดั (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่  โดยเก็บรวบรวมจากพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั 
(มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่  จ  านวน 190 ราย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม พบว่า พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก ล  าดบัแรก 
คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านโอกาสในการ
เจริญเติบโตในหนา้ท่ีงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน ส่วนปัจจยัจูงใจอนามยัมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ล  าดบัแรก คือ ดา้น
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ความมั่นคงในงาน รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ตามล าดบั 

ปนดัดา  เปรมอนนัต ์ (2548, บทคดัยอ่)  ไดศ้ึกษาเร่ือง  การรับรู้สิทธิของพนกังานบริษทั 
บางกอกแอธเลติก จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งส่วนมากเป็นเพศหญิง
มีอายรุะหว่าง  20-25 จบการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า มีอายุการท างาน 3 ปีข้ึนไป 
ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีของหา้งสรรพสินคา้รายไดร้วมของครอบครัว ระหว่าง  5,000-8,000 บาท และมี
ภูมิล  าเนาอยูใ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การรับรู้ดา้นสวสัดิการท่ีบริษทัจดัใหแ้ละสวสัดิการสังคม
คือ ด้านสวสัดิการท่ีบริษัทจัดให้พนักงานทุกคนรับรู้สัวสดิการท่ีบริษัทจัดให้เร่ืองการได้รับ
เคร่ืองแบบท างานทุกคนและรับรู้เร่ืองการเร่ิมมีสิทธิใชส้วสัดิการมากท่ีสุด  ส่วนดา้นสวสัดิการสังคม  
พนกังานประมาณคร่ึงหน่ึงเท่านั้นท่ีรับรู้สิทธิ โดยส่วนใหญ่มีการรับรู้ดา้นประกนัสังคม ส่วนดา้น
สวสัดิการสงัคม ส่วนสภาพการใชสิ้ทธิสวสัดิการพนักงานคือ พนักงานเคยใช้สัวสดิการ ดา้นการ
แต่งกายทุกคน และเคยใชส้วสัดิการสงัคมดา้นประกนัสงัคมมากท่ีสุด  ส่วนกระบวนการท่ีบริษทัใช้
ในการส่ือสารเร่ืองสิทธิประโยชน์ใหพ้นกังานขายรับรู้นั้น  เป็นการส่ือสารผา่นส่ือบุคคล  ซ่ึงพบว่า
ช่องทางการส่ือสารข้อมูลท่ีก ลุ่มตัวอย่างได้รับมากท่ีสุด คือ หัวหน้าหน่วย  ผลการทดสอบ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 กลุ่ม พบว่า การศึกษาของกลุ่มตวัอย่างมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ 
ดา้นสวสัดิการ สภาพการใชส้วสัดิการของบริษทั พบว่า อายกุารท างานและช่องทางการรับขอ้มูลมี
ความสมัพนัธก์บัสภาพการใชส้วสัดิการสงัคม 

รัศมี เอกณรงค ์(2556) แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสมัพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ี
ระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.63, p < 0.01) แรงจูงใจในการท างานดา้น
ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.54, p < 0.01) ความพึงพอใจใน
งานโดยรวมของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การทั้งด้านความรู้สึก โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ ( r= 
0.59,p<0.01) ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร
ทั้งดา้น  Ref. code: 25595606035128GMK33  มาตรฐานทางสังคม โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ท่ีระดบั (r= 0.58, p<0.01) 
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Tella, Ayeni & Popoola (2007) แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบรรณารักษ์ห้องสมุดเชิงวิชาการและบรรณารักษ์ห้องสมุดเชิงวิจัยใน  Oyo 
State, Nigeria จ  านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานกบัความพึงพอใจใน งาน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 
0.40, p < 0.01)  

Hayati & Caniago (2012) จรรยาบรรณในการท างานของชาวอิสลาม : การสร้าง 
แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงานความผูกพนัต่อองค์การและผลการปฏิบัติงาน ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน ต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวก แรงจูงใจในการท างานท่ีมากข้ึนมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ
ท างาน ในระดบั ค่อนขา้งสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r = 0.79, p < 0.01) ความพึงพอใจ
ในการท างานมี ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ ในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r = 0.69, p> 0.01) และแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ใน ระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r = 0.79, p < 0.01) 

Sohail, et al. (2014) แรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความพึง พอใจ
ในงาน กรณีศึกษา พนกังานในสถานศึกษาประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใน การ
ท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั ( r= 
0.39, p < 0.01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทาง สถิติท่ีระดบั (r= 0.49,p<0.01) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าถา้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน พนกังาน
ก็ จะมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากข้ึนก็จะส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองค์การมากข้ึน ซ่ึงเมื่อเทียบ
กบัปัจจยัอ่ืน ๆ พนกังานจะมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานและจะมีมากข้ึนเม่ือเกิดความพึงพอใจ  

Tentama, Pranungsari (2016) แรงจูงใจในการท างานความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพนัต่อองค์การของครู Extraordinary Schools ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ ท างานมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.61, p < 0.01) 
ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อย่างมีนัยส าคญัทาง สถิติ
ท่ีระดบั (r= 0.57, p < 0.01)  และพบว่าตวัแปรแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ใน
งาน ในระดบั (β=0.38, p < 0.01) แสดงใหเ้ห็นว่าแรงจูงใจในการท างานกบัความพึงพอใจในงาน 
สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4. ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย 
4.1 ตวัแปรตน้ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ  
4.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
ปัจจัยจูงใจ 

 1) ความส าเร็จในการท างาน 
 2) ความเจริญกา้วหนา้ 
 3) การยอมรับนบัถือ 
 4) ลกัษณะและขอบเขตของงาน 
 5) ความรับผดิชอบ   
ปัจจัยค้ าจุน  
1) ค่าตอบแทน   
2) ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน   
3) การบงัคบับญัชา   
4) นโยบายและการบริหารงาน   
5) สภาพแวดลอ้มในการท างาน   
6) ความมัน่คงของงาน   
7) สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



30 
 

บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจยัน้ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก มีวิธีการ
ด าเนินงานวิจยั ดงัน้ี  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
2. แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นงานวิจยั  
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั  
4. วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูล  
5. การสร้างและการทดสอบเคร่ืองมือ  
6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ขอบเขตประชากร 
ไดท้  าการศึกษาก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  มีเวลาปฏิบติัราชการมาแลว้ไม่

นอ้ยกว่า 6 เดือน  
2. กลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดของตวัอยา่งสุ่มจากก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก จ  านวนทั้งหมด  347 คน 

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548, หนา้ 12-13) 
สูตร n =       N 

          1 + N(e)2 

  n =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N =   ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยั 
  e = ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 
  n =             347 
                                                    1+ 347 (0.05)2 
  n            =        185  คน 
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แหล่งข้อมลูที่ใช้ในการวิจัย 
จดัเก็บซ่ึงไดรั้บการบรรจุใหป้ฏิบติังานในสงักดักรมยทุธการทหารบก และมีเวลาปฏิบติั

ราชการมาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 6  เดือน จ  านวน 185 คน ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2563   
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย น้ี คือแบบสอบถามท่ีผู ้วิจัยสร้างข้ึนตามแนวทางของ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ ซ่ึงเป็นค าถามปลายเปิดและปลายปิด แบบสอบถามท่ีใชแ้บ่งเป็น 2 ตอนดงัน้ี 

แบบสอบถามตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ ซ่ึงใชล้กัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบเลือกตอบ  

แบบสอบถามตอนท่ี 2 เป็นการวดัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดั
กรมยทุธการทหารบก 

การก าหนดค่าคะแนน 
ระดับคะแนน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของก าลังพล 

สังกัดกรมยุทธการทหารบก 
1 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
2 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
3 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
4 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
5 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

 
การแปลคา่คะแนนเฉลี่ย             
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการการปฏิบติังานนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
 ค่าเฉล่ีย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
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วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
1. ข้อมูลปฐมภูมิหรือข้อมูลเบ้ืองต้น (Primary Data) ผูว้ิจัยติดต่อประสานงานออก

หนงัสือสงักดักรมยทุธการทหารบก เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษา   
2. ขอ้มูลทุติยภูมิหรือขอ้มูลส าเร็จ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมและคน้ควา้

จากหนงัสือ เอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากหอ้งสมุดและอินเตอร์เน็ต 
 
การสร้างและการทดสอบเคร่ืองมือ  

ผูว้ิจยัด  าเนินการสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพของเคร่ืองมือตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ศึกษาคน้ควา้แนวคิดทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากต ารา  

เอกสาร และงานวิจยัต่างๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางสร้างแบบสอบถาม  
2. ศึกษาแบบสอบถามต่างๆ จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างเคร่ืองมือให้สอดคลอ้งกบั

ตัวแปรท่ีศึกษา ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและทันสมยัยิ่งข้ึนเพ่ือตอบค าถามตาม
วตัถุประสงคข์องงานวิจยั  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลในคร้ังน้ีโดยวิธีวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เป็น
หลกัดงัน้ี  

1. เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีส ารวจแล้ว น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม (Editing)  

2. น าแบบสอบถามข้อมูลท่ีสมบูรณ์มาลงรหัส (Coding) และบันทึกข้อมูลลงใน
คอมพิวเตอร์เพื่อเตรียมประมวลผล  

3. ปัจจยัส่วนบุคคลโดยใชว้ิเคราะห์ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
4. วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และความเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
5. การวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดด าเนินการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ   
    5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อย

ละ (Percentage) เพ่ือสรุปลกัษณะทัว่ไปประกอบการวิเคราะห์เชิงเหตุผลเพ่ืออธิบายเก่ียวกบั  เพศ   
อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ และรายได ้                

    5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงัน้ี 
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         5.2.1 ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างตวัแปร 2 กลุ่ม โดยใช ้t-test  เพื่อวิเคราะห์
เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มสองกลุ่ม ว่ามีความแตกต่างกนัหรือไม่                               

   5.2.2 ความแตกต่าง ระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม ใช ้One Way ANOVA ใชใ้น
การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่าง 2 กลุ่มข้ึนไป และจะต้องท าการทดสอบต่อไปว่ามีคู่ใดบ้างท่ี
แตกต่างกนัหรือคู่ใดท่ีไม่แตกต่างกนั โดยวิธีน้ีมีช่ือเรียกว่า การเปรียบเทียบเชิงซอ้น ตามวิธี  LSD  
(กลัยา วินิชยบ์ญัชา, หนา้ 25) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  ผูศ้ึกษาได้
ด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากเคร่ืองมือคือแบบสอบถามท่ีไดส้อบถามก าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก ผูว้ิจยัน าเสนอดงัน้ี 

1. สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

การวิจยัคร้ังน้ี เพ่ือความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมาย ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

n แทน  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D. แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS  แทน  ผลบวกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
MS แทน  ค่าก  าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square) 
df  แทน  ระดบัความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
t แทน  สถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณา t–distribution 
F  แทน  สถิติทดสอบใชใ้นการพิจารณาความมีนยัส าคญั  

F-distribution  
* แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  
** แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจัยส่วนบุคคล  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก จ านวน

ทั้งหมด 347 คน จ  าแนกตามสดัส่วนของก าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก  จ  านวน  185 คน 
ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2563 ซ่ึงจ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 จ  านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  

   จ  าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 100 54.05 
หญิง 85 45.95 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  าแนกตามเพศพบว่า ในก าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก เพศชายมีจ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 54.05 เพศหญิงมีจ  านวน 
85 คน คิดเป็นร้อยละ 45.95 สรุปไดว้่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ส่วนใหญ่จะเป็นเพศชาย 

 
ตารางที่ 4.2 จ  านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  

   จ  าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 20  ปี 17 9.19 
21-30  ปี 40 21.62 
31-40  ปี 33 17.84 
41-50  ปี 57 30.81 
51-60  ปี 38 20.54 

รวม 185 100.00 
 



36 
 
 

 
 

จากตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  าแนกตามอายุพบว่าก  าลงัพลใน
สงักดักรมยุทธการทหารบก  ท่ีมีอายุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี จ  านวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ 9.19 
อาย ุ 21-30 ปี จ  านวน  40  คิดเป็นร้อยละ 21.60 อาย ุ 31-40 ปี จ  านวน 33  คน คิดเป็นร้อยละ 17.84  
อาย ุ 41.50  ปี  จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ  30.81  และอาย ุ 51-60  ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ  
20.54 สรุปไดว้่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ส่วนใหญ่จะมีอายุ 41-50  ปี รองลงมาคือ
อาย ุ 21-30 ปี และอาย ุ 51-60  ปี  ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.3 จ  านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก 

   จ  าแนกตามการศึกษา 

การศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือ  ปวช. 68 36.76 
อนุปริญญา 31 16.75 
ปริญญาตรี 72 38.92 
สูงกว่าปริญญาตรี 14 7.57 

รวม 185 100.00 
 
 จากตารางท่ี  4.3 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ  าแนกตามอายพุบว่าก  าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีมธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. จ  านวน  68  คน  คิดเป็นร้อยละ  
36.76  อนุปริญญา  จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 16.75 ปริญญาตรี จ  านวน 72 คิดเป็นร้อยละ  
38.92 สูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.57  สรุปไดว้่าก  าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก ส่วนใหญ่จะมีการศึกษาปริญญาตรี รองลงมามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. 
และอนุปริญญา ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.4 จ  านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  
   จ  าแนกตามชั้นยศ 

ชั้นยศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
พล.อ. – พล.ต. 11 5.95 
พอ.(พ) – พ.ต. 47 25.40 
ร.อ. – ร.ต. 36 19.46 
จ.ส.อ. – จ.ส.ต. 40 21.62 
ส.อ. – ส.ต. 32 17.30 
พนกังานราชการและลูกจา้ง 19 10.27 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางท่ี  4.4  แสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  าแนกตามชั้นยศ  พบว่า
ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.- พล.ต. จ  านวน 11 คน  คิดเป็นร้อยละ 5.95 
ชั้นยศพอ.(พ) – พ.ต. จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 ชั้นยศ ร.อ. – ร.ต. จ  านวน  36  คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.46 ชั้นยศ จ.ส.อ. – จ.ส.ต. จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 21.62 ชั้นยศ  ส.อ. – ส.ต. 
จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 17.30 และพนักงานราชการและลูกจา้ง  จ  านวน 19 คน  คิดเป็นร้อยละ 
10.27 สรุปได้ว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบกส่วนใหญ่จะมีชั้นยศ   พอ.(พ) – พ.ต. 
รองลงมาคือชั้นยศ  จ.ส.อ. – จ.ส.ต.  และชั้นยศ  ร.อ. – ร.ต. ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.5 จ  านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  
   จ  าแนกตามอายรุาชการ 
 

อายุราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่า 1  ปี 15 8.11 
1 – 3 ปี 29 15.68 
4 – 5 ปี 31 16.76 
6 – 11  ปี 45 24.32 
มากกว่า  11  ปี 65 35.13 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ  าแนกตามอายุราชการ  พบว่า
ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า 1 ปี จ  านวน 15 คน  คิดเป็นร้อยละ 
8.11 อายรุาชการ  1-3 ปี จ  านวน 29 คิดเป็นร้อยละ 15.68 อายรุาชการ 4-5  ปี  จ  านวน 31 คิดเป็นร้อยละ 
16.76  อายุราชการ 6-11 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 24.32 และ อายุราชการมากกว่า 11 ปี 
จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 35.13 สรุปไดว้่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบกส่วนใหญ่จะ
มีอายรุาชการมากกว่า 11 ปี รองลงมาคืออายรุาชการ 6-11 ปี และอายรุาชการ 4-5 ปี ตามล าดบั 
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ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลในสังกัดกรม
ยทุธการทหารบก วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

   ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 

 S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานได้
เป็นอยา่งดี 

3.15 0.88 ปานกลาง 5 

2. มีโอกาสในการตัดสินใจหรือแก้ไข
ปัญหาดว้ยตนเอง 

3.29 0.74 ปานกลาง 4 

3. ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ 3.30 0.76 ปานกลาง 3 
4. การไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองใน
การปฏิบติังาน 

3.43 0.93 ปานกลาง 1 

5. มีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ 

3.36 0.84 ปานกลาง 2 

รวม 3.31 0.83 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล  ดา้นความส าเร็จในการท างานปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
3.31 โดยแยกเป็นข้อย่อยในสังกัดกรมยุทธการทหารบกของท่านมีการการใช้ความรู้ในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดีปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.15 มีโอกาสในการตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเองปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  3.29 ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 การ
ไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบติังานปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  3.30 การไดใ้ชค้วามสามารถ
ของตนเองในการปฏิบัติงานปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.43 และมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  3.36 สรุปได้ว่าระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพล ส่วนใหญ่มีการไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน รองลงมา
คือมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ  และผลงานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีไดรั้บ ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
  ในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านความเจริญก้าวหน้า 

      S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งของท่าน
เป็นไปตามระบบคุณธรรมและมีความ
เหมาะสม 

3.42 0.89 ปานกลาง 5 

2. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่งในสายงานอยา่งเหมาะสม 

3.49 0.88 ปานกลาง 4 

3. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งงาน
ท่ีท่านท างานอยู ่

3.69 0.90 มาก 1 

4. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจ และเป็นเกียรติ
ท่ีไดม้าปฏิบติัในหน่วยงานน้ี 

3.63 0.87 มาก 2 

5. ท่านมีโอกาสรับรู้งานด้านต่างๆ เพื่อ
พฒันาตนเองตลอดเวลา 

3.62 0.93 มาก 3 

รวม 3.57 0.89 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นความเจริญกา้วหนา้มาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 โดยแยก
เป็นขอ้ยอ่ยในสงักดักรมยทุธการทหารบกของท่านการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งของท่านเป็นไปตาม
ระบบคุณธรรมและมีความเหมาะสมปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.42 ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งในสายงานอย่างเหมาะสมปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.49 ท่านมีความรู้สึกมัน่คงใน
ต าแหน่งงานท่ีท่านท างานอยู่มาก มีค่าเฉล่ีย  3.69  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจและเป็นเกียรติท่ีไดม้า
ปฏิบติัในหน่วยงานน้ีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 และท่านมีโอกาสรับรู้งานดา้นต่างๆ เพื่อพฒันาตนเอง
ตลอดเวลามาก มีค่าเฉล่ีย  3.62  สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ส่วนใหญ่
ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งงานท่ีท่านท างานอยู ่รองลงมาคือท่านมีความรู้สึกภูมิใจ และเป็น
เกียรติท่ีได้มาปฏิบัติในหน่วยงานน้ี และท่านมีโอกาสรับรู้งานด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
  ในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านการยอมรับนับถือ 

     S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ 3.48 0.93 ปานกลาง 5 
2. การได้รับการยกย่องและชมเชยใน
สงักดัของท่าน 

3.59 0.90 มาก 3 

3. การไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.66 0.94 มาก 1 

4. การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.62 0.96 มาก 2 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจในการ
ท างานและมอบหมายงานท่ีส าคัญให้
เสมอ 

3.58 0.95 มาก 4 

รวม 3.59 0.94 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นการยอมรับนับถือมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 โดยแยก
เป็นขอ้ยอ่ยความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  4.48 ท่านมไีดรั้บการยกย่องและ
ชมเชยในสงักดัของท่านมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชามาก มีค่าเฉล่ีย 
3.66 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานมาก มีค่าเฉล่ีย 4.25 ท่านไดรั้บการยกย่องชมเชยจาก
เพื่อนร่วมงานในการท างานเมื่อท่านปฏิบติังานดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 และผูบ้งัคบับัญชาให้ความ
ไวว้างใจในการท างานและมอบหมายงานท่ีส าคัญให้เสมอมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 สรุปไดว้่าระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา รองลงมา
คือท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และท่านไดรั้บการยกย่องและชมเชยในสังกดัของท่าน 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 
ด้านลกัษณะและขอบเขตของงาน 

 
 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. ความเป็นอิสระในระหว่างปฏิบติังาน 3.54 1.03 มาก 5 
2. ลกัษณะงานท่ีท าอยูต่รงกบัความ
ตอ้งการ 

3.94 0.75 มาก 3 

3. งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีท าใหม้ี
โอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

4.05 0.71 มาก 2 

4. งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั 3.67 0.84 มาก 4 
5. งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีได้
ศึกษามา 

4.08 0.73 มาก 1 

รวม 3.86 0.81 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 
โดยแยกเป็นขอ้ยอ่ยความเป็นอิสระในระหว่างปฏิบติังานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.54 ลกัษณะงานท่ีท าอยู่
ตรงกบัความตอ้งการมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีท าใหมี้โอกาสใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ มีค่าเฉล่ีย 4.05 งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนัดมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.67 งานท่ีท าเป็น
งานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีไดศ้ึกษามาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลส่วนใหญ่งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีไดศ้ึกษามา รองลงมาคืองานท่ีรับผิดชอบเป็น
งานท่ีท าให้มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และลกัษณะงานท่ีท าอยู่ตรงกับความตอ้งการ  
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นความรับผดิชอบ 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านความรับผิดชอบ 

 
 

 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. ความเหมาะสมของปริมาณงาน 4.11 0.71 มาก 2 
2. การมีส่วนรับผดิชอบในการก าหนด
แนวทางปฏิบติังาน 

4.43 0.56 มาก 1 

3. มีโอกาสในการแสดงความสามารถใน
งานท่ีรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี 

3.92 0.80 มาก 3 

4. การได้รับความเช่ือถือและไวว้างใจใน
งานท่ีรับผดิชอบ 

3.77 0.72 มาก 4 

5. การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีส าคญั 3.92 0.72 มาก 3 
รวม 4.03 0.70 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล  ดา้นความรับผิดชอบมาก มีค่าเฉล่ีย 4.03 โดยแยก
เป็นขอ้ยอ่ยความเหมาะสมของปริมาณงานมาก มีค่าเฉล่ีย 4.11 การมีส่วนรับผดิชอบในการก าหนด
แนวทางปฏิบติังานมาก มีค่าเฉล่ีย 4.43 มีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบอยา่ง
เต็มท่ีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.92 การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.77 การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีส าคญัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.92 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่การมีส่วนรับผดิชอบในการก าหนดแนวทางปฏิบติังาน รองลงมา
คือความเหมาะสมของปริมาณงาน และมีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ
อยา่งเต็มท่ี และการไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีส าคญั ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นค่าตอบแทน  

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านค่าตอบแทน 

 
 

 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความรับผดิชอบ 

3.95 0.67 มาก 3 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

4.22 0.74 มาก 1 

3. มีการจ่ายค่าสวสัดิการอ่ืน  ๆ  เช่น  โบนัส  
ค่าเบ้ียเล้ียง  เบ้ียขยนั  ฯลฯ 

3.29 0.98 มาก 5 

4. ความยติุธรรมของการเล่ือนขั้นเงินเดือน 3.90 0.77 มาก 4 
5. มีเงินช่วยเหลือเมื่อคนในครอบครัว
เสียชีวิต 

4.08 0.80 มาก 2 

รวม 3.89 0.79 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นค่าตอบแทนมาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 โดยแยกเป็นขอ้
ย่อยเงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบมาก มีค่าเฉล่ีย 3.95 
เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่านมาก มีค่าเฉล่ีย 
4.22 มีการจ่ายค่าสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น โบนัส ค่าเบ้ียเล้ียง เบ้ียขยนัฯลฯมาก มีค่าเฉล่ีย 3.29 ความ
ยติุธรรมของการเล่ือนขั้นเงินเดือนมาก มีค่าเฉล่ีย  3.90 มีเงินช่วยเหลือเมื่อคนในครอบครัวเสียชีวิต
มาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่เงินเดือนท่ี
ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน รองลงมาคือ มีเงินช่วยเหลือ
เมื่อคนในครอบครัวเสียชีวิต และเงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผดิชอบ ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านความสัมพนัธก์ับผู้ร่วมงาน 

 
 

 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ
กนัในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

4.21 0.65 มาก 1 

2. เพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจ และเห็นอก
เห็นใจซ่ึงกนัและกนั 

3.63 0.78 มาก 4 

3. การปรึกษาหารือระหว่างเพื่อนร่วมงาน
เมื่อประสบปัญหาในการท างาน 

3.81 0.80 มาก 2 

4. การเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความ
คิดเห็นและรับฟังซ่ึงกนัและกนั 

3.70 0.80 มาก 3 

5. มีความสนิทสนม ความจริงใจ และความ
เป็นกนัเอง 

3.58 1.02 มาก 5 

รวม 3.79 0.81 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 
โดยแยกเป็นข้อย่อยเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือกันในการท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายมาก มีค่าเฉล่ีย 4.21 เพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจ และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.63 การปรึกษาหารือระหว่างเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาในการท างานมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.81 การเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นและรับฟังซ่ึงกนัและกนัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 มีความ
สนิทสนม ความจริงใจ และความเป็นกนัเองมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือกนัในการท างานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย รองลงมาคือการปรึกษาหารือระหว่างเพื่อนร่วมงานเมื่อประสบปัญหาในการท างาน 
และการเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นและรับฟังซ่ึงกนัและกนั ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นการบงัคบับญัชา 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านการบังคบับญัชา 

 
 
 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. การมีความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างพนกังาน
กบัหวัหนา้ 

3.79 0.90 มาก 3 

2. การเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดง
ความคิดเห็นในงานท่ีปฏิบติั 

3.70 0.80 มาก 5 

3. การสร้างบรรยากาศความเช่ือใจซ่ึงกัน
และกนัในการท างาน 

3.71 0.85 มาก 4 

4. มีการใหค้  าแนะน าในการท างานและสอน
งาน 

3.91 0.80 มาก 2 

5. รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.04 0.74 มาก 1 
รวม 3.83 0.81 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นการบงัคบับญัชามาก มีค่าเฉล่ีย 3.83 โดยแยกเป็น
ขอ้ยอ่ยการมีความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างพนักงานกบัหัวหน้ามาก มีค่าเฉล่ีย 3.79  การเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในงานท่ีปฏิบติัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 การสร้างบรรยากาศความ
เช่ือใจซ่ึงกนัและกนัในการท างานมาก มีค่าเฉล่ีย  3.71 มีการให้ค  าแนะน าในการท างานและสอน
งานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชามาก มีค่าเฉล่ีย 4.04 สรุปไดว้่า
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
รองลงมาคือมีการให้ค  าแนะน าในการท างานและสอนงาน และการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
พนกังานกบัหวัหนา้  ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

 
 

 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. มีการช้ีแจงนโยบายหรือเป้าหมายของ
องคก์รอยา่งชดัเจน 

4.29 0.67 มาก 1 

2. นโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตาม
นโยบาย 

3.64 0.93 มาก 4 

3. นโยบายดา้นการพจิารณาความดี
ความชอบ/การเล่ือนขั้น 

3.58 1.03 มาก 5 

4. นโยบายดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา
ความรู้ 

3.68 0.96 มาก 3 

5. เขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษร 3.81 0.89 มาก 2 
รวม 3.80 0.90 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นนโยบายและการบริหารงานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 
โดยแยกเป็นขอ้ย่อยมีการช้ีแจงนโยบายหรือเป้าหมายขององค์กรอย่างชดัเจนมาก มีค่าเฉล่ีย 4.29 
นโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตามนโยบายมาก มีค่าเฉล่ีย  3.64 นโยบายดา้นการพิจารณา
ความดีความชอบ/การเล่ือนขั้นมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 นโยบายดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาความรู้
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.68 เขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษรมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่มีการช้ีแจงนโยบายหรือเป้าหมายขององค์กรอย่างชดัเจน  
รองลงมาคือเขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษร และนโยบายด้านการฝึกอบรมและการพฒันา
ความรู้  ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
 

 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. เคร่ืองมือและอุปกรณ์อ านวยความสะดวก
มีอยา่งเพียงพอ 

3.62 0.84 มาก 5 

2. จ  านวนชัว่โมงในการท างานแต่ละวนั
เหมาะสม 

3.75 0.84 มาก 2 

3. มีของใชจ้  าเป็นใหแ้ก่บุคลากร  เช่น   
น ้ าด่ืม ยา  เป็นตน้ 

4.15 0.74 มาก 1 

4. มีจ  านวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณงาน 3.71 0.98 มาก 3 
5. มีบรรยากาศในการท างานท่ีร่มร่ืน สบายตา 3.65 1.03 มาก 4 

รวม 3.78 0.89 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 
โดยแยกเป็นขอ้ย่อยเคร่ืองมือและอุปกรณ์อ านวยความสะดวกมีอย่างเพียงพอมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 
จ  านวนชัว่โมงในการท างานแต่ละวนัเหมาะสมมาก มีค่าเฉล่ีย 3.75 มีของใชจ้  าเป็นให้แก่บุคลากร 
เช่น น ้ าด่ืม ยา มาก มีค่าเฉล่ีย 4.15 มีจ  านวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณงานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71  
มีบรรยากาศในการท างานท่ีร่มร่ืน สบายตามาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่มีของใชจ้  าเป็นใหแ้ก่บุคลากร เช่น น ้ าด่ืม ยา เป็นตน้ รองลงมาคือ
จ านวนชัว่โมงในการท างานแต่ละวนัเหมาะสม และมีจ านวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
ตามล าดบั 
 

 

 

 



49 
 
 

 
 

ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ดา้นความมัน่คงของงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านความมัน่คงของงาน 

 
 

 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. ผลประกอบขององคก์รฯ  มีผลต่อความ
มัน่คงในอาชีพงานของท่าน 

3.57 0.92 มาก 3 

2. ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ของท่าน 

3.72 0.85 มาก 2 

3. ความมีช่ือเสียงขององคก์ร 3.52 0.93 มาก 5 
4. องค์กรมีขนาดใหญ่ท าให้รู้สึกเกิดความ
มัน่คงในอาชีพ 

3.77 0.92 มาก 1 

5. มีความภาคภูมิใจในอาชีพ 3.56 0.83 มาก 4 
รวม 3.63 0.89 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นความมัน่คงของงานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 โดยแยก
เป็นขอ้ยอ่ยผลประกอบขององคก์รฯ มีผลต่อความมัน่คงในอาชีพงานของท่านมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 
ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมาก มีค่าเฉล่ีย 3.72 ความมีช่ือเสียงขององคก์รมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.52 องค์กรมีขนาดใหญ่ท าให้รู้สึกกิดความมัน่คงในอาชีพมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 มีความ
ภาคภูมิใจในอาชีพมาก  มีค่าเฉล่ีย  3.56 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล
ส่วนใหญ่องค์กรมีขนาดใหญ่ท าให้รู้สึกเกิดความมัน่คงในอาชีพ รองลงมาคือความมัน่คงใน
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานของท่าน  และผลประกอบขององค์กรฯ มีผลต่อความมัน่คงในอาชีพงาน
ของท่าน ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

ด้านสิทธิประโยชน์อื่น ๆ 

 
 

 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. ท างานล่วงเวลาไดรั้บเงินค่าเบ้ียเล้ียง
เพ่ิมเติมจากเวลาท างาน 

3.79 0.99 มาก 3 

2. ไดรั้บสิทธิค่าอาหารกลางวนั 3.86 0.95 มาก 1 
3. ไดรั้บสิทธิบา้นพกัตากอากาศขา้ราชการ 3.83 0.83 มาก 2 
4. ไดรั้บสิทธิเคร่ืองแบบขา้ราชการทหาร 3.70 0.90 มาก 4 

รวม 3.79 0.92 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ มาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 โดยแยก
เป็นข้อย่อยได้รับสิทธิค่าอาหารกลางวันมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86.ได้รับสิทธิบ้านพักตากอากาศ
ขา้ราชการมาก มีค่าเฉล่ีย 3.83 ท างานล่วงเวลาไดรั้บเงินค่าเบ้ียเล้ียงเพ่ิมเติมจากเวลาท างานมาก  
มีค่าเฉล่ีย 3.79 ไดรั้บสิทธิเคร่ืองแบบขา้ราชการทหารมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่ไดรั้บสิทธิค่าอาหารกลางวนั รองลงมาคือได้รับสิทธิ
บา้นพกัตากอากาศขา้ราชการ และท างานล่วงเวลาได้รับเงินค่าเบ้ียเล้ียงเพ่ิมเติมจากเวลาท างาน 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.18 การสรุปผลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ในภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพล
ในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

 
 

S.D. ระดับ 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

ล าดบั 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.31 0.83 ปานกลาง 11 
2. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 3.57 0.89 มาก 10 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.59 0.94 มาก 9 
4. ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน 3.86 0.81 มาก 3 
5. ดา้นความรับผดิชอบ 4.03 0.70 มาก 1 
6. ดา้นค่าตอบแทน 3.89 0.79 มาก 2 
7. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 3.79 0.81 มาก 6 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา 3.83 0.81 มาก 4 
9. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.80 0.90 มาก 5 
10. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.78 0.89 มาก 7 
11. ดา้นความมัน่คงของงาน 3.63 0.89 มาก 8 
12. ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ 3.79 0.92 มาก 6 

รวม 3.74 0.85 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน

สงักดักรมยทุธการทหารบกภาพรวม ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล มีค่าเฉล่ีย 3.74 
โดยแยกเป็นดา้นความส าเร็จในการท างานปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  3.31 ดา้นความเจริญกา้วหน้ามาก  
มีค่าเฉล่ีย 3.57 ดา้นการยอมรับนับถือมาก มีค่าเฉล่ีย  3.59 ด้านลกัษณะขอบเขตของงานมาก  
มีค่าเฉล่ีย 3.86 ดา้นความรับผดิชอบมาก มีค่าเฉล่ีย  4.03 ดา้นค่าตอบแทนมาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมาก มีค่าเฉล่ีย  3.79 ดา้นการบังคับบญัชามาก มีค่าเฉล่ีย 3.83 ดา้น
นโยบายและการบริหารงานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.78 ดา้นความมัน่คงของงานมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ มาก มีค่าเฉล่ีย  3.79 
สรุปไดว้่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลส่วนใหญ่ดา้นความรับผดิชอบ รองลงมาคือ
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน ตามล าดบั 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบกท่ีมีเพศ  อาย ุ

ระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล  ดงัน้ี  

สมมติฐานที่ 1.1 ก าลงัท่ีมีเพศแตกต่างกนักบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงั
พล  แตกต่างกนั  

H0  :  ก  าลงัพลท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลแตกต่างกนั 
H1   :  ก  าลงัพลท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลไม่แตกต่างกนั 
สถิติท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ

ประชากร 2 กลุ่มโดยท่ีสุ่มตวัอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระจากกนั (Independent  t-test) โดย
ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อ 2-tailed  Prob.(p) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 
 
ตารางที่ 4.19 เปรียบเทียบก าลงัพลท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

     ของก าลงัพล ท่ีมีเพศต่างกนั 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลใน
สังกัดกรมยุทธการทหารบก 

t Sig ผลทดลอง 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 1.708 0.093 ไม่แตกต่าง 
2. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ -0.744 0.462 ไม่แตกต่าง 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 1.942 0.057 ไม่แตกต่าง 
4. ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน -0.744 0.045* แตกต่าง 
5. ดา้นความรับผดิชอบ 4.633 0.000* แตกต่าง 
6. ดา้นค่าตอบแทน -1.596 0.117 ไม่แตกต่าง 
7. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 2.868 0.006 แตกต่าง 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา 1.942 0.085 ไม่แตกต่าง 
9. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.807 0.000* แตกต่าง 
10. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.829 0.007* แตกต่าง 
11. ดา้นความมัน่คงของงาน 1.708 0.093 ไม่แตกต่าง 

 



53 
 
 

 
 

ตารางที่ 4.19 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลใน
สังกัดกรมยุทธการทหารบก 

t Sig ผลทดลอง 

12. ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ 8.309 0.000* แตกต่าง 
รวม 2.221 0.076 ไม่แตกต่าง 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบกท่ีมีเพศต่างกนั โดยใชส้ถิติ  t-test  จากการวิเคราะห์ขอ้มูล
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก โดยรวม มีค่า 
Probabillty (p) เท่ากบั  0.076 มีความไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับ
รายขอ้พบว่าดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ  
มีค่า Probabillty (p) เท่ากบั  0.045,  0.000,  0.006,  0.000,  0.007  และ  0.000 ตามล าดบัซ่ึงนอ้ยกว่า 
0.05 หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีเพศ
ต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นความเจริญกา้วหน้า ด้านการยอมรับนับถือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการบังคับ
บญัชา ดา้นความมัน่คงของงาน ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 

สมมติฐานที่ 1.2 ก าลงัพลท่ีมีอายุแตกต่างกันกบัระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพล แตกต่างกนั  

H0  :  ก  าลงัพลท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลแตกต่างกนั 
H1   :  ก  าลงัพลท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลไม่แตกต่างกนั 
สถิติท่ีจะน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเช่ือมัน่ 95% ดังนั้น  
จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อ F-prob. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
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ตารางที่ 4.20 เปรียบเทียบก าลงัพลท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ท่ีมีอายตุ่างกนั 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพล 
ในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

F Sig ผลทดลอง 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 2.528 0.042* แตกต่าง 
2. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 1.253 0.290 ไม่แตกต่าง 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 1.886 0.115 ไม่แตกต่าง 
4. ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน 1.253 0.290 ไม่แตกต่าง 
5. ดา้นความรับผดิชอบ 30.825 0.000* แตกต่าง 
6. ดา้นค่าตอบแทน 4.420 0.002* แตกต่าง 
7. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 3.871 0.005* แตกต่าง 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา 1.886 0.115 ไม่แตกต่าง 
9. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4.291 0.002* แตกต่าง 
10. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.663 0.007* แตกต่าง 
11. ดา้นความมัน่คงของงาน 2.528 0.042* แตกต่าง 
12. ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ 11.544 0.000* แตกต่าง 

รวม 5.829 0.076 ไม่แตกต่าง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี  4.20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีเพศต่างกนั โดยใชส้ถิติ  t-test  จากการวิเคราะห์ขอ้มูล
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก โดยรวม มีค่า 
Probabillty (p) เท่ากบั 0.076  มีความไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 ส าหรับ
รายข้อพบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ  ด้านค่าตอบแทน ด้าน
ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ความมัน่คงของงานและดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ มีค่า Probabillty (p)  เท่ากบั 0.042,  0.000,  0.002,  
0.005, 0.002,  0.007,  0.042 และ 0.000  ตามล าดบัซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ดา้นความเจริญกา้วหน้า ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้น
ลกัษณะขอบเขตของงาน และดา้นการบงัคบับญัชา  ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.21 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 

     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 3.47 3.24 3.53 3.52 3.55 
ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 20  ปี 

3.47  0.236 
(0.625) 

-0.057 
(0.998) 

-0.049 
(0.998) 

-0.082 
(0.989) 

21-30  ปี 3.24   -0.292 
(0.197) 

-0.284* 
(0.017) 

-0.318 
(0.106) 

31-40  ปี 3.53                                   0.008 
(1.000) 

-0.025 
(1.000) 

41-50  ปี 3.52     -0.033 
(0.999) 

51-60  ปี 3.55      
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีอาย ุ21-30 ปี มีค่า Sig.  เท่ากบั 0.017 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดั
กรมยทุธการทหารบก มีอาย ุ21-30  ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ 41-50 ปี เก่ียวกบัดา้นความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั   
-0.284 
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ตารางที่ 4.22 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นความรับผดิชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดั 
     กรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 4.07 3.82 4.28 4.32 4.02 
ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

4.07  -0.246* 
(0.016) 

-0.208 
(0.079) 

-0.249* 
(0.008) 

0.055 
(0.961) 

21-30  ปี 3.82   -0.454* 
(0.000) 

-0.494* 
(0.000) 

-0.191 
(0.017) 

31-40  ปี 4.28                                   -0.041 
(0.963) 

0.263* 
(0.000) 

41-50  ปี 4.32     -0.304* 
(0.000) 

51-60  ปี 4.02      
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ดา้นความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุต  ่า
กว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั 0.016 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก มีอาย ุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ21-30 ปี เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.246 

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีค่า Sig  
เท่ากบั  0.08  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก มีอาย ุ ต  ่ากว่า
หรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
อาย ุ41-50 ปี เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.249  
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ 21-30  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.000  
ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก มีอายุ 21-30 ปี มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ  31-40 ปี เก่ียวกบั
ดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.454  

พบว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ 21-30  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.000
ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก มีอายุ  21-30 ปี มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ41-50 ปี เก่ียวกบัดา้น
ความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.494  

พบว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก มีอายุ  31-40 ปี มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ51-60 ปี เก่ียวกบัดา้น
ความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  0.263  

พบว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ 41-50 ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.000  
ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบกมีอายุ  41-50 ปี มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบกท่ีมีอายุ  51-60  ปี  เก่ียวกบั
ดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.304 
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ตารางที่  4.23 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นค่าตอบแทน   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดั 
      กรมยทุธการทหารบก  ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 3.96 4.09 4.05 4.29 4.11 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

3.96  -0.125 

(0.834) 

-0.090 

(0.950) 

-0.330* 

(0.029) 

-0.141 

(0.771) 

21-30  ปี 4.09   0.035 

(0.996) 

-0.205 

(0.110) 

-0.015 

(1.000) 

31-40  ปี 4.05                                   -0.240 

(0.056) 

-0.051 

(0.986) 

41-50  ปี 4.29     0.189 

(0.178) 

51-60  ปี 4.11      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ดา้นค่าตอบแทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงั
พลในสังกดักรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุต  ่ากว่า
หรือเท่ากับ 20 ปี มีค่า Sig เท่ากบั 0.029 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก มีอายตุ  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ 41-50 ปี เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.330 
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ตารางที่ 4.24 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 4.05 3.80 3.92 3.88 3.67 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

4.05  0.242 

(0.275) 

0.132 

(0.836) 

0.170 

(0.594) 

0.373* 

(0.019) 

21-30  ปี 3.80   -0.110 

(0.804) 

-0.072 

(0.923) 

0.131 

(0.648) 

31-40  ปี 3.92                                   0.038 

(0.994) 

0.241 

(0.112) 

41-50  ปี 3.88     0.204 

(0.142) 

51-60  ปี 3.67      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีอายตุ  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั 0.019 นอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก มีอาย ุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่
กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ  51-60 ปี  เก่ียวกบัดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงมี
ผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  0.373 
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ตารางที่ 4.25 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 4.11 3.53 3.75 3.78 4.02 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

4.11  0.576* 

(0.037) 

0.360 

(0.429) 

0.327 

(0.450) 

0.085 

(0.994) 

21-30  ปี 3.53   -0.215 

(0.695) 

-0.249 

(0.450) 

-0.491* 

(0.017) 

31-40  ปี 3.75                                   -0.033 

(1.000) 

-0.276 

(0.473) 

41-50  ปี 3.78     -0.242 

(0.475) 

51-60  ปี 4.02      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีอายตุ  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.037 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก มีอายตุ  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็น
รายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ 21-30  ปี เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึง
มีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.576  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ21-30 ปี Sig เท่ากบั 0.017 ซ่ึงน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก มีอายุ 21-30 ปี มีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุ  51-60  ปี เก่ียวกบัดา้นความ
รับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.491 
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ตารางที่ 4.26 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบกดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 

     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 3.91 3.53 3.68 3.84 3.97 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 20  ปี 

3.91  0.376 

(0.264) 

0.227 

(0.770) 

0.064 

(0.997) 

-0.063 

(0.998) 

21-30  ปี 3.53   -0.149 

(0.869) 

-0.312 

(0.132) 

-0.438* 

(0.022) 

31-40  ปี 3.68                                   -0.163 

(0.782) 

-0.290 

(0.330) 

41-50  ปี 3.84     -0.126 

(0.887) 

51-60  ปี 3.97      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีอาย ุ21-30 ปี มีค่า Sig เท่ากบั  0.022 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดั
กรมยทุธการทหารบก มีอาย ุ 21-30  ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรม
ยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ 51-60 ปี เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั 0.438 
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ตารางที่ 4.27 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นความมัน่คงของงาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 
     สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 3.88 3.60 3.53 3.58 3.86 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 20  ปี 

3.88  0.282 

(0.589) 

0.349 

(0.402) 

0.307 

(0.457) 

0.024 

(1.000) 

21-30  ปี 3.60   0.067 

(0.993) 

0.025 

(1.000) 

-0.258 

(0.430) 

31-40  ปี 3.53                                   -0.042 

(0.999) 

-0.325 

(0.243) 

41-50  ปี 3.58     -0.282 

(0.254) 

51-60  ปี 3.86      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ดา้นความมัน่คงของงาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก กลุ่มอายุ
ดา้นความัน่คงของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 
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ตารางที่ 4.28 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 
     สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายตุ่างกนั 

   อาย ุ  ต่ ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

21-30  ป ี 31-40  ป ี 41-50  ป ี 51-60  ป ี

 4.53 4.10 3.37 3.66 3.72 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั  20  ปี 

4.53  0.429 

(0.284) 

1.158* 

(0.000) 

0.867* 

(0.000) 

0.806* 

(0.002) 

21-30  ปี 4.10   0.729* 

(0.000) 

0.438* 

(0.038) 

0.178 

(0.376) 

31-40  ปี 3.37                                   -0.291 

(0.398) 

0.352 

(0.285) 

41-50  ปี 3.66     0.995 

(-0.061) 

51-60  ปี 3.72      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดั
กรมยทุธการทหารบก มีอาย ุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ31-40 ปี เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั 1.158  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มีค่า Sig  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก มีอายุต  ่ากว่า
หรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
อาย ุ41-50 ปี เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.867  
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี  มีค่า Sig  
เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก มีอายุต  ่ากว่า
หรือเท่ากบั 20 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ
51-60 ปี เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  0.806  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุ  21-30 ปี  มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.000  
ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก มีอายุ  21-30 ปี มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ 31-40 ปี  เก่ียวกบั
ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.729  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอาย ุ 21-30 ปี  มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.038  
ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก มีอายุ  21-30 ปี มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ 41-50  ปี เก่ียวกบั
ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.438 
 

สมมติฐานที่ 1.3 ก าลงัพลท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนักบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก แตกต่างกนั  

H0 :  ก  าลงัพลท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลแตกต่างกนั 
H1   : ก  าลงัพลท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลไม่

แตกต่างกนั 
สถิติท่ีจะน ามาใชใ้นการวิเคราะห์  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  ดงันั้น จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0)  เมื่อ  F-prob.  มีค่านอ้ยกว่า  0.05 
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ตารางที่ 4.29 เปรียบเทียบก าลงัพลท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาต่างกนั 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลใน
สังกัดกรมยุทธการทหารบก 

F Sig ผลทดลอง 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 2.116 0.100 ไม่แตกต่าง 
2.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 1.740 0.161 ไม่แตกต่าง 
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 1.046 0.373 ไม่แตกต่าง 
4.  ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน 1.740 0.161 ไม่แตกต่าง 
5.  ดา้นความรับผดิชอบ 21.906 0.000* แตกต่าง 
6.  ดา้นค่าตอบแทน 3.408 0.019* แตกต่าง 
7.  ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 2.515 0.060 ไม่แตกต่าง 
8.  ดา้นการบงัคบับญัชา 1.046 0.373 ไม่แตกต่าง 
9.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 1.111 0.346 ไม่แตกต่าง 
10.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.360 0.005* แตกต่าง 
11.  ดา้นความมัน่คงของงาน 2.116 0.100 ไม่แตกต่าง 
12.  ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ 11.216 0.000* แตกต่าง 

รวม 4.53 0.141 ไม่แตกต่าง 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาต่างกนั โดยใชส้ถิติ t-test จากการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก โดยรวม  มีค่า 
Probabillty (p)  เท่ากบั 0.141 มีความไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 ส าหรับ
รายขอ้พบว่า  ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นค่าตอบแทน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้น
สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ มีค่า  Probabillty  (p)  เท่ากบั 0.000, 0.019, 0.05  และ 0.000 ตามล าดบัซ่ึงน้อย
กว่า  0.05  หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมี
การศึกษาต่างกัน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน  ดา้นความเจริญกา้วหน้า  ดา้นการยอมรับนับถือ  ดา้นลกัษณะขอบเขต



66 
 

 
 

ของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการบงัคับบญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
และดา้นความมัน่คงของงาน ท่ีไม่แตกต่างกนั  

ดังนั้น ผูว้ิจ ัยจึงต้องน าผลการวิเคราะห์ไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบแบบเชิงซ้อน  
(Multiple Comparisons) โดยวิธีทดสอบแบบ Least-Significant  Difference (LSD) เพื่อหาค่าว่า
ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั  0.05 ตามล าดบัดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.30 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 

    ทหารบก ดา้นความรับผดิชอบ ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 
    สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ดา้นความรับผิดชอบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพล
ในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.   
เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.439  

การศึกษา    มัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือ  ปวช. 

อนุปริญญา
หรือ  ปวส. 

ปริญญาตรี สูงกว่า  
 ปริญญาตรี 

 3.97 4.41 4.17 3.97 
มธัยมศึกษา
ตอนปลาย
หรือ  ปวช. 

3.97  -0.439* 
(0.000) 

-0.202* 
(0.000) 

-0.004 
(0.961) 

อนุปริญญา  
หรือ ปวส. 

4.41   0.237* 
(0.000) 

0.435* 
(0.000) 

ปริญญาตรี 4.17    0.198* 
(0.011) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

3.97     
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ 
ปวช. มีค่า Sig  เท่ากับ 0.000  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงั
พลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี เก่ียวกับด้านความรับผิดชอบ ซ่ึงมี
ผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.202  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า  
Sig  เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
การศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี เก่ียวกบัดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั   
0.237  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า  
Sig  เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
การศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดั
กรมยทุธการทหารบก   ท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เก่ียวกบัดา้นความรับผิดชอบ  ซ่ึงมีผลต่าง
เฉล่ียเท่ากบั 0.435  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี มีค่า Sig เท่ากบั  
0.011 ซ่ึงน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษา
ปริญญาตรี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.198 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 
 

 
 

ตารางที่ 4.31 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นค่าตอบแทน  ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 
     สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ดา้นค่าตอบแทน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงั
พลในสังกดักรมยุทธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช.  มีค่า Sig เท่ากบั 0.005 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพล
ในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส.   
เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.079  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ 
ปวช. มีค่า Sig เท่ากับ 0.015 ซ่ึงน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลังพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่าง
เฉล่ียเท่ากบั -0.062 
 

การศึกษา    มัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือ  ปวช. 

อนุปริญญา
หรือ  ปวส. 

ปริญญาตรี สูงกว่า  
 ปริญญาตรี 

 4.03 4.26 4.18 4.16 
มธัยมศึกษา
ตอนปลาย
หรือ  ปวช. 

4.03  0.079* 
(0.005) 

-0.062* 
(0.015) 

0.107 
(0.245) 

อนุปริญญา  
หรือ ปวส. 

4.26   0.078 
(0.341) 

0.117 
(0.391) 

ปริญญาตรี 4.18    0.106 
(0.806) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

4.16     
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ตารางที่ 4.32 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบกท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีค่า Sig  เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05  
หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ 
ปวช.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.567 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. มีค่า  
Sig  เท่ากับ 0.004 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
การศึกษาอนุปริญญาหรือ ปวส. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมี
ผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.532  

การศึกษา    มัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือ  ปวช. 

อนุปริญญา
หรือ  ปวส. 

ปริญญาตรี สูงกว่า  
 ปริญญาตรี 

     3.66 3.70 3.83 4.23 
มธัยมศึกษา
ตอนปลาย
หรือ  ปวช. 

3.66  -0.035 
(0.776) 

-0.172 
(0.075) 

-0.567* 
(0.001) 

อนุปริญญา  
หรือ ปวส. 

3.70   -0.137 
(0.263) 

-0.532* 
(0.004) 

ปริญญาตรี 3.83    -0.395* 
(0.018) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

4.23     
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี มีค่า Sig  เท่ากบั 
0.018 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาปริญญา
ตรี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาสูง
กว่าปริญญาตรี เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.395 
  

ตารางที่ 4.33 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
การศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีค่า Sig เท่ากบั 0.000  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาอนุปริญญา   
เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.802  

การศึกษา    มัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือ  ปวช. 

อนุปริญญา
หรือ  ปวส. 

ปริญญาตรี สูงกว่า  
 ปริญญาตรี 

 4.13 3.33 3.68 3.80 

มธัยมศึกษา
ตอนปลาย
หรือ  ปวช. 

4.13  0.802* 
(0.000) 

0.452* 
(0.000) 

0.329 
(0.099) 

อนุปริญญา  
หรือ ปวส. 

3.33   -0.350 
(0.145) 

-0.473 
(0.218) 

ปริญญาตรี 3.68    -0.123 
(0.197) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

3.80     
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ 
ปวช. มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงั
พลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.452 
 

สมมติฐานที่ 1.4 ก าลงัพลท่ีมีชั้นยศแตกต่างกนักบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ชั้นยศแตกต่างกนั  

H0  : ก  าลงัพลท่ีมีชั้นยศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลแตกต่างกนั 
H1   : ก  าลงัพลท่ีมีชั้นยศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลไม่แตกต่างกนั 
สถิติท่ีจะน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อ F-prob.  มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
 

ตารางที่ 4.34 เปรียบเทียบก าลงัพลท่ีมีชั้นยศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการชั้นยศต่างกนั 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลใน
สังกัดกรมยุทธการทหารบก 

F Sig ผลทดลอง 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 1.946 0.089 ไม่แตกต่าง 
2. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 2.497 0.033* แตกต่าง 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 1.615 0.158 ไม่แตกต่าง 
4. ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน 2.497 0.033* แตกต่าง 
5. ดา้นความรับผดิชอบ 22.328 0.000* แตกต่าง 
6. ดา้นค่าตอบแทน 5.837 0.000* แตกต่าง 
7. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 4.339 0.001* แตกต่าง 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา 1.615 0.158 ไม่แตกต่าง 
9. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4.390 0.001* แตกต่าง 
10. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.491 0.001* แตกต่าง 
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ตารางที่ 4.34 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลใน
สังกัดกรมยุทธการทหารบก 

F Sig ผลทดลอง 

11. ดา้นความมัน่คงของงาน 1.946 0.089 ไม่แตกต่าง 
12. ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ 9.376 0.000* แตกต่าง 

รวม 5.240 0.047* แตกต่าง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.34 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั โดยใชส้ถิติ  t-test  จากการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก โดยรวม  มีค่า 
Probabillty (p)  เท่ากบั  0.047  มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับรายขอ้
พบว่า ด้านความกา้วหน้า ด้านลกัษณะขอบเขตของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นค่าตอบแทน  
ดา้นความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน  ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ด้านสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ มีค่า  Probabillty (p)  เท่ากบั 0.033, 0.033,  0.000,  0.001,  
0.001,  0.001 และ 0.000 ตามล าดบัซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมีชั้นยศต่างกนั  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล
ในสังกดักรมยุทธการทหารบก  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นการ
บงัคบับญัชา  และดา้นความมัน่คงของงาน ท่ีไม่แตกต่างกนั  

ดงันั้น  ผูว้ิจ ัยจึงต้องน าผลการวิเคราะห์ไปทดสอบดว้ยวิธีเปรียบเทียบแบบเชิงซ้อน  
(Multiple Comparisons) โดยวิธีทดสอบแบบ Least-Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าว่า
ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ตามล าดบัดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.35 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นความเจริญกา้วหนา้  ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์ดา้นความเจริญกา้วหน้า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  
พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig เท่ากบั 0.043 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ
ทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พล.อ.-พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกัดกรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. เก่ียวกบัดา้นความเจริญกา้วหนา้  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 
0.408 
 

ชั้นยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.
(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-
ส.ต. 

พนักงาน
ราชการ

และลูกจ้าง 

 3.82 3.80 3.97 3.71 3.92 3.51 
พล.อ.-พล.ต. 3.82  0.408* 

(0.043) 
0.355 

(0.086) 
0.175 

(0.391) 
0.298 

(0.154) 
0.223 

(0.325) 
พ.อ.(พ)-พ.ต. 3.80   -0.053 

(0.688) 
-0.233 
(0.071) 

-0.109 
(0.425) 

-0.185 
(0.256) 

ร.อ.-ร.ต. 3.97    -0.180 
(0.191) 

-0.056 
(0.698) 

-0.132 
(0.438) 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

3.71     0.124 
(0.383) 

0.048 
(0.771) 

ส.อ.-ส.ต. 3.92      0.075 
(0.663) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

3.51       
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ตารางที่ 4.36 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน  ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
      ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์ด้านลกัษณะขอบเขตของงาน  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มีค่า Sig  เท่ากบั  0.042 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พ.อ.(พ)-พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงั
พลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศพนักงานราชการและลูกจ้าง เก่ียวกับด้านลกัษณะ
ขอบเขตของงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.295  

ชั้นยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.
(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-
ส.ต. 

พนักงาน
ราชการ

และลูกจ้าง 

 3.82 3.80 3.97 3.71 3.92 3.51 
พล.อ.-พล.ต. 3.82  0.018 

(0.918) 
-0.154 
(0.399) 

-0.108 
(0.549) 

-0.101 
(0.587) 

0.313 
(0.120) 

พ.อ.(พ)-พ.ต. 3.80   -0.172 
(0.143) 

0.090 
(0.430) 

-0.119 
(0.329) 

0.295* 
(0.042) 

ร.อ.-ร.ต. 3.97    0.262* 
(0.032) 

0.053 
(0.678) 

0.467* 
(0.002) 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

3.71     -0.209 
(0.098) 

0.205 
(0.166) 

ส.อ.-ส.ต. 3.92      0.413* 
(0.008) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

3.51       
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พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต. มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.032 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-
จ.ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.262 

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ร.อ.-ร.ต. มีค่า Sig เท่ากับ  
0.002 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พนักงาน
ราชการและลูกจา้ง  เก่ียวกบัดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.467 

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ส.อ.-ส.ต. มีค่า Sig  เท่ากับ  
0.008 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ส.อ.-ส.ต.  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พนักงาน
ราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.413 
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ตารางที่ 4.37 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นความรับผดิชอบ ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 

     สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์ดา้นความรับผิดชอบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พล.อ.-พล.ต. มีค่า Sig  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ
ทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.  เก่ียวกบัดา้นความรับผิดชอบ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 
0.294 

ชั้นยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-
ส.ต. 

พนักงาน
ราชการ

และลูกจ้าง 

 4.15 3.85 4.32 4.32 4.12 3.99 
พล.อ.-พล.ต. 4.15  0.294* 

(0.000) 
-0.171* 
(0.043) 

-0.170* 
(0.043) 

0.027 
(0.754) 

0.156 
(0.093) 

พ.อ.(พ)-พ.ต. 3.85   -0.466* 
(0.000) 

-0.464* 
(0.000) 

-0.268* 
(0.000) 

-0.138* 
(0.038) 

ร.อ.-ร.ต. 4.32    0.002 
(0.976) 

0.198* 
(0.001) 

0.327* 
(0.000) 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

4.32     0.196 
(0.001) 

0.326* 
(0.000) 

ส.อ.-ส.ต. 4.12      0.129 
(0.069) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

3.99       
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.043  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ ร.อ.-
ร.ต.  เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.171 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.043 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.170 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พ.อ.(พ)-
พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-
ร.ต. เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.466  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มีค่า  Sig เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
จ.ส.อ.-จ.ส.ต. เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.464 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ ส.อ.-
ส.ต. เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.268 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.038  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พนัก งานราชการและ ลูกจ้าง  เ ก่ี ยวกับด้านความรับผิดชอบ ซ่ึงมีผล ต่าง เฉ ล่ีย เ ท่ ากับ                              
-0.138 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.มีค่า Sig  เท่ากบั  0.001  
ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ส.อ.-ส.ต.  
เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.198  
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พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พ.อ.(พ)-
พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พนกังานราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.327 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต. มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พนกังานราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  0.326 
 

ตารางที่ 4.38 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นค่าตอบแทน  ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดั 

     กรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ช้ันยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-ส.ต. พนักงาน
ราชการและ
ลูกจ้าง 

 3.91 4.08 4.09 4.39 4.04 4.15 
พล.อ.-พล.ต. 3.91  -0.172 

(0.144) 
-0.185 
(0.125) 

-0.476* 
(0.000) 

-0.128 
(0.294) 

-0.238 
(0.074) 

พ.อ.(พ)-พ.ต. 4.08   -0.014 
(0.861) 

-0.304* 
(0.000) 

0.043 
(0.589) 

-0.067 
(0.485) 

ร.อ.-ร.ต. 4.09    -0.291* 
(0.000) 

0.057 
(0.503) 

-0.053 
(0.594) 

จ.ส.อ.-จ.ส.ต. 4.39     0.348* 
(0.000) 

0.238* 
(0.016) 

ส.อ.-ส.ต. 4.04      -0.110 
(0.279) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

4.15       
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จากตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห์ดา้นค่าตอบแทน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. 
มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมี
ชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบกท่ีมี
ชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต. เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.476  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.304  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
จ.ส.อ.-จ.ส.ต. เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.291  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-
จ.ส.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
ส.อ.-ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.348  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.016  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-
จ.ส.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พนกังานราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.238 
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ตารางที่ 4.39 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน  ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.039  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธ์กับผูร่้วมงาน    
ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.323  

ชั้นยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-
ส.ต. 

พนักงาน
ราชการ

และลูกจ้าง 

 4.13 3.80 3.97 3.87 3.76 3.61 
พล.อ.-พล.ต. 4.13  0.323* 

(0.009) 
0.155 

(0.217) 
0.257* 
(0.039) 

0.371* 
(0.004) 

0.517* 
(0.000) 

พ.อ.(พ)-พ.ต. 3.80   -0.168* 
(0.038) 

-0.066 
(0.401) 

0.048 
(0.565) 

0.194 
(0.051) 

ร.อ.-ร.ต. 3.97    0.102 
(0.222) 

0.216* 
(0.015) 

-0.362* 
(0.001) 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

3.87     0.348* 
(0.000) 

0.238* 
(0.016) 

ส.อ.-ส.ต. 3.76      0.146 
(0.167) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

3.61       
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.009 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.257  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.004  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศส.อ.-
ส.ต.   เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.371 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ
พนกังานราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.517 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.038  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ  ร.อ.-
ร.ต. เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั - 0.168 

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.015  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้น ร.อ.-ร.ต.  มี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ส.อ.-ส.ต.
เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.216  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้น ร.อ.-ร.ต.  มี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พนักงาน
ราชการและลูกจา้ง  เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.362 

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  มีค่า  Sig  
เท่ากบั  0.000 ซ่ึงน้อยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้น       
ยศ  จ.ส.อ.-จ.ส.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมี
ชั้นยศ  ส.อ.-ส.ต. เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  0.348 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.016  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-
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จ.ส.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ
พนกังานราชการและลูกจา้งเก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.238 

 
ตารางที่ 4.40 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ด้านนโยบายและการบริหารงาน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงั

ชั้นยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-
ส.ต. 

พนักงาน
ราชการ

และลูกจ้าง 

 4.24 3.56 3.84 3.65 4.04 3.97 
พล.อ.-พล.ต. 4.24  0.675* 

(0.001) 
0.392 

(0.063) 
0.591* 
(0.005) 

0.199 
(0.351) 

0.268 
(0.247) 

พ.อ.(พ)-พ.ต. 3.56   -0.283* 
(0.037) 

-0.083 
(0.526) 

-0.476* 
(0.001) 

0.407* 
(0.015) 

ร.อ.-ร.ต. 3.84    0.199 
(0.156) 

-0.193 
(0.194) 

-0.124 
(0.474) 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

3.65     -0.393* 
(0.007) 

-0.323 
(0.058) 

ส.อ.-ส.ต. 4.04      0.105* 
(0.049) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

3.97       
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พลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. เก่ียวกับด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.675  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.005  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
จ.ส.อ.-จ.ส.ต. เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.591  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.มีค่า  Sig  เท่ากบั 
0.037 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-
ร.ต.  เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.283 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ ส.อ.-
ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.476 

พบว่าก  าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก     ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.มีค่า  Sig  
เท่ากบั 0.015 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พ.อ.(พ)-พ.ต.  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้น
ยศ พนกังานราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั   
0.407  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.07  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
ส.อ.-ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั - 0.393  

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ส.อ.-ส.ต.มีค่า Sig  เท่ากับ  
0.049 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ส.อ.-ส.ต. 
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พนักงาน
ราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั - 0.105 
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ตารางที่ 4.41 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.016 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงั
พลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. เก่ียวกับด้านสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.451  

ชั้นยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-
ส.ต. 

พนักงาน
ราชการ

และลูกจ้าง 

 4.00 3.55 3.77 3.71 3.88 4.20 
พล.อ.-พล.ต. 4.00  0.451* 

(0.016) 
0.233 

(0.224) 
0.290 

(0.127) 
0.119 

(0.541) 
-0.200 
(0.343) 

พ.อ.(พ)-พ.ต. 3.55   -0.218 
(0.078) 

-0.161 
(0.179) 

-0.332* 
(0.010) 

-0.651* 
(0.000) 

ร.อ.-ร.ต. 3.77    0.057 
(0.657) 

-0.115 
(0.397) 

-0.433* 
(0.007) 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

3.71     -0.171 
(0.195) 

-0.490* 
(0.002) 

ส.อ.-ส.ต. 3.88      -0.319* 
(0.049) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

4.20       
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.010  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมชีั้นยศ ส.อ.-
ส.ต. เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.332  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พนักงานราชการและลูกจา้ง  เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ           
-0.651  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต. มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.007  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ร.อ.-ร.ต.  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พนักงาน
ราชการและลูกจา้ง  เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.433 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.002  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ 
พนักงานราชการและลูกจ้าง เก่ียวกบัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ           
-0.490  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ส.อ.-ส.ต.มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.049 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ส.อ.-ส.ต.   
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พนักงาน
ราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.319 
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ตารางที่ 4.42 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 

     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้น
ยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดั
กรมยทุธการทหารบก ท่ีมชีั้นยศ  ร.อ.-ร.ต. เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 
1.031  

ชั้นยศ  พล.อ.-
พล.ต. 

พ.อ.(พ)-
พ.ต. 

ร.อ.-
ร.ต. 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

ส.อ.-
ส.ต. 

พนักงาน
ราชการ

และลูกจ้าง 

 4.45 4.18 3.42 3.77 3.45 3.83 
พล.อ.-พล.ต. 4.45  0.279 

(0.208) 
1.031* 
(0.000) 

0.686* 
(0.003) 

1.001* 
(0.000) 

0.626* 
(0.013) 

พ.อ.(พ)-พ.ต. 4.18   0.752* 
(0.000) 

0.407* 
(0.005) 

0.722* 
(0.000) 

0.347 
(0.055) 

ร.อ.-ร.ต. 3.42    -0.345* 
(0.024) 

-0.030 
(0.854) 

-0.405* 
(0.031) 

จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. 

3.77     0.316* 
(0.045) 

-0.060 
(0.743) 

ส.อ.-ส.ต. 3.45      -0.376* 
(0.050) 

พนกังาน
ราชการและ
ลูกจา้ง 

3.83       
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.003 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  
จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.686  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  
ส.อ.-ส.ต.  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 1.001  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-พล.ต. มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.013 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พล.อ.-
พล.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  
พนกังานราชการและลูกจา้ง เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.626 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ร.อ.-
ร.ต.  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.752  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.005 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-
พ.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  
จ.ส.อ.-จ.ส.ต. เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.407  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ร.อ.-ร.ต.มีค่า Sig เท่ากบั 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พ.อ.(พ)-พ.ต. มี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ส.อ.-ส.ต. 
เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.722  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต. มีค่า Sig เท่ากบั  0.024 
ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.มีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  
เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.345 

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากับ  
0.031 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ร.อ.-ร.ต.มี
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ความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ พนักงาน
ราชการและลูกจา้ง  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.405  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-จ.ส.ต.  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.045 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ จ.ส.อ.-
จ.ส.ต. มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  
ส.อ.-ส.ต. เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.316  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ ส.อ.-ส.ต.มีค่า Sig เท่ากบั  0.050  
ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศ  ส.อ.-ส.ต. มีความคิดเห็น
ท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีชั้นยศพนักงานราชการและ
ลูกจา้ง  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.376 
 

สมมติฐานที่  1.5  ก าลงัพลท่ีมีอายุราชการแตกต่างกันกับระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  อายรุาชการแตกต่างกนั  

H0  : ก  าลงัพลท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลงัพล
แตกต่างกนั 

H1   : ก  าลงัพลท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลไม่
แตกต่างกนั 

สถิติท่ีจะน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่  95%  ดงันั้น จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อ F-prob. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.43 เปรียบเทียบก าลงัพลท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีการอายรุาชการต่างกนั 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลใน
สังกัดกรมยุทธการทหารบก 

F Sig ผลทดลอง 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 2.232 0.067 ไม่แตกต่าง 
2. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 1.064 0.376 ไม่แตกต่าง 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.036 0.019* แตกต่าง 
4. ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน 1.064 0.376 ไม่แตกต่าง 
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ตารางที่ 4.43 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลใน
สังกัดกรมยุทธการทหารบก 

F Sig ผลทดลอง 

5. ดา้นความรับผดิชอบ 33.652 0.000* แตกต่าง 
6. ดา้นค่าตอบแทน 13.334 0.000* แตกต่าง 
7. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 5.051 0.001* แตกต่าง 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา 3.036 0.019* แตกต่าง 
9. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 6.445 0.000* แตกต่าง 
10. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 6.202 0.000* แตกต่าง 
11. ดา้นความมัน่คงของงาน 2.232 0.67 ไม่แตกต่าง 
12. ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 7.645 0000* แตกต่าง 

รวม 7.083 0.127 ไม่แตกต่าง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.43 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั โดยใชส้ถิติ  t-test  จากการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก โดยรวม  มีค่า 
Probabillty (p) เท่ากบั 0.127 ไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับ
รายขอ้พบว่าดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และด้านสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ มีค่า  Probabillty (p) เท่ากับ 0.019, 0.000, 0.000, 0.001, 0.019,  
0.000, 0.000  และ 0.000  ตามล าดบัซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต่างกนั  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความเจริญกา้วหน้า   
ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน และดา้นความมัน่คงของงาน ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ดังนั้น ผูว้ิจ ัยจึงต้องน าผลการวิเคราะห์ไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบแบบเชิงซ้อน  
(Multiple Comparisons) โดยวิธีทดสอบแบบ Least-Significant  Difference (LSD) เพื่อหาค่าว่า
ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ตามล าดบัดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.44 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นการยอมรับนบัถือ ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 
     สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมอีายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.44 ผลการวิเคราะห์ดา้นการยอมรับนบัถือ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการ 1-3 ปี  มีค่า Sig เท่ากับ 0.016 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 1-3 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ มากกว่า 11 ปี เก่ียวกบัดา้นการยอมรับนับถือ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั -0.339  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 ปีมีค่า Sig เท่ากับ  
0.006 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก มีอายุราชการ 
มากกว่า 11 ปี  เก่ียวกบัดา้นการยอมรับนบัถือ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.353 
 

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ป ี

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  
11  ปี 

 3.92 3.63 3.61 3.76 3.97 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.92  0.292 
(0.112) 

0.307 
(0.092) 

0.160 
(0.353) 

-0.046 
(0.780) 

1-3  ปี 3.63   0.015 
(0.922) 

-0.132 
(0.336) 

-0.339* 
(0.009) 

4-5  ปี 3.61    -0.147 
(0.275) 

-0.353* 
(0.006) 

6-11  ปี 3.76         -0.206 
   (0.067) 

มากกว่า   
11  ปี 

3.97      
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ตารางที่ 4.45 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นความรับผดิชอบ ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 

    สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์ดา้นความรับผิดชอบ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า 1 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า 1 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดั
กรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 1-3 ปี เก่ียวกบัดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั   
0.410    

พบว่าก  าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า 1 ปี มีค่า Sig  
เท่ากับ 0.002 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า 1 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ท่ีมีอายรุาชการ 6-11 ปี เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.222    

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ป ี

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  
11  ปี 

 4.11 3.70 4.21 4.33 4.13 

ต ่ากว่า  1  ปี 4.11  0.410* 
(0.000) 

-0.100 
(0.178) 

-0.222* 
(0.002) 

-0.019 
(0.772) 

1-3  ปี 3.70   -0.510* 
(0.000) 

-0.632* 
(0.000) 

-0.430* 
(0.000) 

4-5  ปี 4.21    -0.122* 
(0.026) 

-0.080 
(0.118) 

6-11  ปี 4.33         0.203* 
   (0.000) 

มากกว่า   
11  ปี 

4.13      
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พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 1-3ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 4-5  ปี
เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั - 0.510    

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3 ปี มีค่า Sig เท่ากับ  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3 
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-
11  ปี  เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.632  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก  ท่ีมีอายุราชการ 
มากกว่า 11 ปี  เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.430  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.026  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-
11 ปี  เก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.122  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-11  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 6-11 
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ
มากกว่า 11 ปีเก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.203 
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ตารางที่ 4.46 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นค่าตอบแทน ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดั 
     กรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์ดา้นค่าตอบแทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่า
กว่า 1 ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.035  ซ่ึงน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า 1 ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 1-3 ปี เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน   ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.221 

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า 1 ปี  มีค่า Sig  
เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า 1 ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ท่ีมีอายรุาชการ 6-11 ปี  เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.480  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.012  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ป ี

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  
11  ปี 

 3.95 3.95 4.17 4.43 4.05 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.95  0.005 
(0.962) 

-0.221* 
(0.035) 

-0.480* 
(0.000) 

-0.106 
(0.265) 

1-3  ปี 3.95   -0.216* 
(0.012) 

-0.475* 
(0.000) 

-0.101 
(0.174) 

4-5  ปี 4.17    -0.259* 
(0.001) 

0.115 
(0.111) 

6-11  ปี 4.43         0.374* 
   (0.000) 

มากกว่า   
11  ปี 

4.05      
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ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 4-5  
ปี เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน 5 ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.216  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ  6-
11 ปี  เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.475  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ     
6-11  ปี  เก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.259 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-11  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-11  
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 
มากกว่า 11 ปีเก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.374 
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ตารางที่ 4.47 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.47 ผลการวิเคราะห์ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า 1 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั 0.002  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า 1 ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบั
ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปีเก่ียวกับด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.357  

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า 1 ปี  มีค่า Sig  
เท่ากบั  0.004 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า  1 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ท่ีมีอายุราชการ มากกว่า 11 ปีเก่ียวกบัด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ   
0.306  

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ป ี

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  
11  ปี 

 4.05 3.93 3.70 3.95 3.75 

ต ่ากว่า  1  ปี 4.05  0.122 
(0.291) 

0.357* 
(0.002) 

0.102 
(0.347) 

0.306* 
(0.004) 

1-3  ปี 3.93   -0.234* 
(0.013) 

-0.202 
(0.817) 

0.183* 
(0.025) 

4-5  ปี 3.70    -0.254* 
(0.00) 

0.051 
(0.522) 

6-11  ปี 3.95         0.203* 
   (0.004) 

มากกว่า  11  
ปี 

3.75      
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พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3 ปี มีค่า Sig เท่ากับ  
0.013  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี 
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 4-5 ปี 
เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.234  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.025 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 
มากกว่า 11 ปี เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.183  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 ปี มีค่า Sig เท่ากับ  
0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  
ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-
11 ปี  เก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั - 0.254  

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-11  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.004  ซ่ึงน้อยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ    
6-11 ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการ มากกว่า  11 ปีเก่ียวกบัดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.203 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



97 
 

 
 

ตารางที่ 4.48 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นการบงัคบับญัชา ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน 
     สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.48 ผลการวิเคราะห์ดา้นการบงัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการ 1-3 ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.009 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรม
ยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3 ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดั
กรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ มากกว่า  11  ปี  เก่ียวกบัดา้นการบงัคบับญัชา ซ่ึงมีผลต่าง
เฉล่ียเท่ากบั -0.339  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 ปี มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.006  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 
มากกว่า  11  ปี  เก่ียวกบัดา้นการบงัคบับญัชา ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.353 

 

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ป ี

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  
11  ปี 

 3.92 3.63 3.61 3.76 3.97 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.92  0.292 
(0.112) 

0.307 
(0.092) 

0.160 
(0.353) 

-0.046 
(0.780) 

1-3  ปี 3.63   0.015 
(0.922) 

-0.132 
(0.336) 

-0.339* 
(0.009) 

4-5  ปี 3.61    -0.147 
(0.275) 

-0.353* 
(0.006) 

6-11  ปี 3.76         -0.206 
   (0.067) 

มากกว่า   
11  ปี 

3.97      
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ตารางที่ 4.49 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.49 ผลการวิเคราะห์ด้านนโยบายและการบริหารงาน  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า 1 ปี มีค่า  Sig เท่ากบั 0.016 ซ่ึงน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า  1  ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่
กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.464  

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า 1 ปี  มีค่า Sig  
เท่ากับ  0.000 ซ่ึงน้อยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า 1  ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ท่ีมีอายรุาชการ 4-5  ปี  เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.753 

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ป ี

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  
11  ปี 

 4.15 3.68 3.39 3.78 3.98 

ต ่ากว่า  1  ปี 4.15  0.464* 
(0.016) 

0.753* 
(0.000) 

0.364* 
(0.044) 

0.171 
(0.322) 

1-3  ปี 3.68   0.289 
(0.064) 

-0.099 
(0.489) 

-0.293* 
(0.031) 

4-5  ปี 3.39    -0.389* 
(0.006) 

-0.582* 
(0.000) 

6-11  ปี 3.78         -0.193 
   (0.100) 

มากกว่า   
11  ปี 

3.98      
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พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า 1 ปี  มีค่า Sig  
เท่ากบั  0.044  ซ่ึงน้อยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า 1 ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ท่ีมีอายรุาชการ 6-11 ปี  เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.364 

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.031  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3 ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ
มากกว่า  11  ปี  เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.293 

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.006  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-11  ปี  
เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.389  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปี มีค่า Sig เท่ากับ  
0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ       
มากกว่า 11  ปี  เก่ียวกบัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.193 
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ตารางที่ 4.50 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
      ทหารบก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

     ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.50 ผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก  ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า 1 ปี  มีค่า  Sig  เท่ากบั 0.005  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า  1  ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่
กบัก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 4-5  ปี  เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.489  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.003 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 
มากกว่า  11  ปี เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.369 

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ป ี

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  
11  ปี 

 3.95 3.63 3.46 3.72 4.00 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.95  0.319 
(0.070) 

0.489* 
(0.005) 

0.227 
(0.169) 

-0.050 
(0.750) 

1-3  ปี 3.63   0.170 
(0.235) 

-0.092 
(0.482) 

-0.369* 
(0.003) 

4-5  ปี 3.46    -0.262* 
(0.043) 

-0.539* 
(0.000) 

6-11  ปี 3.72         -0.277* 
   (0.010) 

มากกว่า   
11  ปี 

4.00      
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พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมีอายุราชการ 4-5 ปี  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.043  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 6-11 ปี  
เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.262  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปีมีค่า Sig  เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5  ปี 
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ  
มากกว่า  11  ปี  เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.539 

พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 6-11  ปี  มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.010  ซ่ึงน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ     
6-11  ปี มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กับก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการ  มากกว่า  11  ปี  เก่ียวกบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  -0.277 

 

ตารางที่ 4.51 เปรียบเทียบรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการ 
     ทหารบก ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
     ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

อายุราชการ  ต่ ากว่า  1  
ปี 

1-3  ป ี 4-5  ป ี 6-11  ป ี มากกว่า  11  
ปี 

 4.52 4.13 3.61 3.61 3.70 

ต ่ากว่า  1  ปี 4.52  0.387 
(0.076) 

0.904* 
(0.000) 

0.911* 
(0.000) 

0.813* 
(0.000) 

1-3  ปี 4.13   0.516* 
(0.004) 

0.524 
(0.002) 

0.425* 
(0.006) 

4-5  ปี 3.61    0.007 
(0.963) 

-0.091 
(0.542) 

6-11  ปี 3.61     -0.098 
(0.459) 

มากกว่า   
11  ปี 

3.70      
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จากตารางท่ี 4.51 ผลการวิเคราะห์ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  พบว่าก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า  1  ปี  มีค่า  Sig  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงน้อยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดั
กรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการต ่ากว่า 1 ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 4-5 ปี  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่าง
เฉล่ียเท่ากบั 0.904  

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า 1 ปี  มีค่า Sig  
เท่ากบั  0.000  ซ่ึงน้อยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า  1  ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ท่ีมีอายรุาชการ 6-11 ปี  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.911 

พบว่าก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า  1  ปี  มีค่า Sig  
เท่ากบั  0.000  ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุ
ราชการต ่ากว่า  1  ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ท่ีมีอายรุาชการ มากกว่า  11  ปี  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.813 

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า  Sig  เท่ากบั  
0.004  ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05  หมายความว่า ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ท่ีมีอายรุาชการ 1-3
ปี  มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ    
4-5  ปี  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.516  

พบว่าก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี มีค่า Sig  เท่ากบั  
0.006 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก ท่ีมีอายุราชการ 1-3  ปี  
มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   ท่ีมีอายุราชการ  
มากกว่า  11  ปี  เก่ียวกบัดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.425 

การสรุปผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจของก าลังพล ในสังกัดกรมยุทธการ
ทหารบก จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจของก าลงัพล ในสังกดักรมยุทธการทหารบก จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลงัพลในสังกดักรม
ยทุธการทหารบกโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ก  าลงัพลท่ีมีเพศ  อาย ุ การศึกษา  และอายรุาชการมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในระดบันัยส าคญั  0.05 ส่วนก าลงัพลท่ีมี  
ยศ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในระดบันยัส าคญั  0.05  ดงัตาราง
ท่ี 4.52 
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ตารางที่ 4.52 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

t F Sig แตกต่าง ไม่แตกต่าง 

ปัจจัยจูงใจ      

เพศ 1.359  .131   

อาย ุ  7.549 .147   

ระดบัการศึกษา  5.710 .159   

อายรุาชการ  8.210 .063   

ชั้นยศ  6.177 .168   

ปัจจัยค้ าจุน      

เพศ 2.838  0.04   

อาย ุ  4.600 .025   

ระดบัการศึกษา  3.682 .129   

อายรุาชการ  6.278 .035   

ชั้นยศ  4.570 .098   
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก  
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก   
ผูว้ิจยัไดแ้บ่งสรุปผลการศึกษาเป็น  3  ส่วน  ดงัน้ี  

1. ขอ้มูลทัว่ไปของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  
2. ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก 
3. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

  
สรุปผลการศึกษา 

1. ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถามของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลในสังกัด
กรมยุทธการทหารบก  

จากการศึกษาวิจยั  ก  าลงัพลส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ส่วนใหญ่มีอาย ุ 41-50  ปี รองลงมาคือ
อายุ  21-30  ปี  และอายุ  51-60  ปี ตามล าดับ  โดยมีการศึกษาปริญญาตรี  รองลงมามธัยมศึกษา
ตอนปลายหรือ ปวช. และอนุปริญญา ตามล าดับ จะมีชั้นยศ  พอ.(พ) – พ.ต. รองลงมาคือชั้นยศ  
จ.ส.อ. – จ.ส.ต.  และชั้นยศ  ร.อ. – ร.ต. ตามล าดับ  ส่วนใหญ่จะมีอายุราชการมากกว่า  11  ปี  
รองลงมาคืออายรุาชการ  6-11  ปี  และอายรุาชการ  4-5  ปี ตามล าดบั 

ผลวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก   อยู่ใน

ระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาราย
ดา้นพบว่า  ดา้นความรับผดิชอบ  ค่าเฉล่ีย  4.03  ดา้นค่าตอบแทน ค่าเฉล่ีย  3.89 และดา้นลกัษณะ
ขอบเขตของงาน ค่าเฉล่ีย  3.86 ตามล าดบั  

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน ก  าลงัพลส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจาก
มากไปนอ้ย  คือ  การไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน  รองลงมาคือ  มีโอกาสเสนอ
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ความคิดเห็นในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ และผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้รับ 
ตามล าดบั     

2. ดา้นความเจริญกา้วหนา้  ก  าลงัพลส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ  
ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งงานท่ีท่านท างานอยู่  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจ  และเป็นเกียรติท่ี
ไดม้าปฏิบติัในหน่วยงานน้ี  ตามล าดบั 
 3. ดา้นการยอมรับนบัถือ  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน
สังกดักรมยุทธการทหารบก ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ  
การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  และการไดรั้บการ
ยกยอ่งและชมเชยในสงักดัของท่าน ตามล าดบั  

4. ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงั
พลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไปน้อย 
คือ  งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีไดศ้ึกษามา  งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีท าให้มีโอกาสใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ และลกัษณะงานท่ีท าอยูต่รงกบัความตอ้งการ ตามล าดบั  

5. ดา้นความรับผิดชอบ ก าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไปน้อย คือการ
มีส่วนรับผดิชอบในการก าหนดแนวทางปฏิบติังาน ความเหมาะสมของปริมาณงาน และมีโอกาส
ในการแสดงความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี ตามล าดบั 

6. ดา้นค่าตอบแทน  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกดั
กรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไปน้อย คือเงินเดือน
ท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน  มีเงินช่วยเหลือเมื่อคนใน
ครอบครัวเสียชีวิต และเงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ  
ตามล าดบั  

7. ดา้นความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไป
น้อย คือ เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือกนัในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  การ
ปรึกษาหารือระหว่างเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาในการท างาน  และการเปิดโอกาสให้ทุกคน
แสดงความคิดเห็นและรับฟังซ่ึงกนัและกนั ตามล าดบั 

8. ดา้นการบงัคบับญัชา  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก  ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ  
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รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีการใหค้  าแนะน าในการท างานและสอนงาน  และการมี
ความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างพนกังานกบัหวัหนา้ ตามล าดบั  

9. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  โดยเรียงจากมากไป
นอ้ย คือ  มีการช้ีแจงนโยบายหรือเป้าหมายขององค์กรอย่างชดัเจน  เขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์
อกัษร และนโยบายดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาความรู้  ตามล าดบั  

10. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงจากมากไป
นอ้ย คือ  มีของใชจ้  าเป็นใหแ้ก่บุคลากร  เช่น  น ้ าด่ืม  ยา  เป็นตน้  จ  านวนชัว่โมงในการท างานแต่ละ
วนัเหมาะสม  และมีจ  านวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณงาน  ตามล าดบั  

11. ความมัน่คงของงาน  ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน
สงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ
องคก์รมีขนาดใหญ่ท าใหรู้้สึกเกิดความมัน่คงในอาชีพ  ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของ
ท่าน  และผลประกอบขององคก์รฯ  มีผลต่อความมัน่คงในอาชีพงานของท่าน  ตามล าดบั 

12.  ดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ก  าลงัพลส่วนใหญ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล
ในสงักดักรมยทุธการทหารบก ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ  
ไดรั้บสิทธิค่าอาหารกลางวนั ไดรั้บสิทธิบา้นพกัตากอากาศขา้ราชการ  และท างานล่วงเวลาไดรั้บ
เงินค่าเบ้ียเล้ียงเพ่ิมเติมจากเวลาท างาน  ตามล าดบั  

ผลการเปรียบเทียบสมมติฐานรายคู่ของ  ก าลังพล ในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  ผล
การสมมติฐาน  เป็นดังนี้   

1. เพศ ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมเีพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของก าลังพล คือ ด้านลักษณะขอบเขตของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
และดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  แตกต่างกนั ส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลต่อ
การปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั  

2. อาย ุ ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมอีายแุตกต่างกนั  มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของก าลงัพล คือ  ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ  ด้าน
ค่าตอบแทน  ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน   ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นความมัน่คงของงาน  และด้านสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  แตกต่างกนั  ส่วนระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลต่อการปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ  ไม่แตกต่างกนั  
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3. การศึกษา ก  าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  ท่ีมกีารศึกษาแตกต่างกนั  มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆ  แตกต่างกนั  ส่วนระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของก าลงัพลต่อการปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ  ไม่แตกต่างกนั  

4. ชั้นยศ ก  าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก  ท่ีมีชั้นยศแตกต่างกัน  มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล คือ  ดา้นความกา้วหนา้  ดา้นลกัษณะขอบเขตของงาน  ดา้น
ความรับผดิชอบ ดา้นค่าตอบแทน  ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  ส่วนระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพลต่อการปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั  

5. อายรุาชการ ก  าลงัพลในสังกดักรมยุทธการทหารบก  ท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนั  มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล คือ  ดา้นความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน ดา้น
ความสัมพันธ์กับผูร่้วมงาน  ด้านการบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ  ส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพลต่อการปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ  ไม่แตกต่างกนั 

 
อภิปรายผลการศึกษา  

การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  
ผูว้ิจยัไดพ้บประเด็นส าคญัท่ีควรน ามาอภิปรายผลดงัต่อไปน้ี  

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 
พบว่าก  าลงัพลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมทั้ง 12 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก พบว่ารายขอ้แต่ละ
ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  และระดบัมาก  ดา้นรายขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  คือ  ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน  เน่ืองจากก าลงัพลบางคนยงัมีความรู้สึกว่าตนยงัไม่ค่อยไดรั้บการโอกาสท่ีจะเสนอ
ความคิดเห็นของตนเองเท่าท่ีควร อาจท าใหข้าดประสิทธิภาพในการท างานใหก้บักรมยทุธการ งาน
บางงานท่ีไดรั้บการมอบหมายก็ยงัไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ  ผลการท างานจะไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีไดรั้บ และบางคร้ังในการตดัสินใจในการท างานตอ้งข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาสัง่การลงมา  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พระพงษ์ศกัด์ิ สนฺตมโน (เกษวงศร์อด)  (2561, หน้า 128) ไดศ้ึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้” ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น  
ดา้นความสาเร็จในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  
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ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ดา้นความรับผดิชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาแหน่งหน้าท่ีการงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดั
สระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

ปัจจัยค  ้ าจุน 5 ด้าน นโยบายและการบริหาร แรงจูงในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแกว้จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก การปกครองและบงัคบับญัชา 
แรงจูงในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล แรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ 
จงัหวดัสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้  จังหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก   
เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน แรงจูงในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้ 
จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
ผลจากการวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยมีข้อเสนอแนะดังน้ีพบว่า ก  าลงัพลมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก  จดัล  าดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัการ  
จ  าแนกตามค่าเฉล่ียพบว่าล  าดบัต ่าสุดกว่าทุกดา้น คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความ
เจริญกา้วหน้า และดา้นการยอมรับนับถือ  ดงันั้นกรมยุทธการทหารบก ควรพฒันาและปรับปรุง
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาในดา้นต่างๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดงัต่อไปน้ี 
 1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน การใชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาควรสั่ง
การกบัก าลงัพลให้ตรงกบัความรู้ความสามารถของก าลงัพล  โดยมีความรู้ความเขา้ใจในงานท่ี
ปฏิบัติ รวมทั้งขั้นตอน วิธีการท างานอย่างถ่องแท้  มีความช านาญ และสามารถประยุกต์ใช้
ความรู้  และทกัษะต่าง ๆ ในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  โอกาสในการ
ตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง  แต่ในบางคร้ังถา้ผูท้  าการตดัสินใจขาดขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ขาด
เหตุผลแลว้  จะท าให้ผลของการตดัสินใจผิดพลาดก็ได้  ผูท้  าการตัดสินใจบางเร่ืองต้องมีการ
ตัดสินใจเป็นกลุ่ม  บางเร่ือง บางกรณีก็ตัดสินใจโดยคน ๆ เดียว ดังนั้นผูบ้ังคับบัญชาจึงต้อง
วิเคราะห์สถานการณ์ให้ถูกตอ้ง  และผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้ก  าลงัพล เพ่ิมคุณภาพการ
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ตดัสินใจ ช่วยใหเ้กิดการพิจารณาทางเลือกใหม่ท าใหก้ารตดัสินใจรอบคอบข้ึน ช่วยลดความขดแัยง้
ระหว่างการน าไปปฏิบติั  

2. ดา้นความเจริญกา้วหนา้  ควรพฒันาความรู้ ความสามารถของก าลงัพล  และเร่ืองของ
การฝึกอบรม  สัมมนาควรจดัให้มีการฝึกอบรมและพฒันาอย่างต่อเน่ือง  จดัอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกสังกัดกรมของตนเอง เพื่อตอบสนองความต้องการด้านการพฒันาตนเองได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

3. ดา้นการยอมรับนับถือ ควรให้ก  าลงัพลทุกคนเขา้มามีส่วนร่วมในวางแผนและการ
ก าหนดนโยบายในการปฏิบติังานโดยตรง   

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยต่อไป 
 ผูว้ิจยัขอเสนอแนะในงานวิจยัต่อไปส าหรับผูส้นใจ  ท าการศึกษาในคร้ังต่อไปดงัต่อไปน้ี  
คือ ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล  ในสังกัดกรมยุทธการทหารบก มา
เปรียบเทียบกบัสงักดักรมอ่ืนๆ เพ่ือใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีครอบคลุมและครบถว้นมากข้ึน เพื่อขยาย
มุมมองในการวิจยัและพฒันาต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก   

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็นทั้งหมด 2 ตอน ดงัน้ี 
    1.1 ตอนท่ี 1 สอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็น

แบบส ารวจรายการ (Check list)   
    1.2 ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลใน

สงักดักรมยทุธการทหารบก    
2. ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามน้ี จะน ามาท าการประมวลผลเพื่อให้เป็นข้อมูลใน

การศึกษาอิสระเท่านั้น ค  าตอบท่ีได้ จึงไม่ไดท้  าให้เกิดความเสียหาย หรือกระทบกระเทือนต่อ
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของหรือหน่วยงานของท่านแต่อยา่งใด 

3. ขอความกรุณาทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถาม โปรดตอบค าถามทุกขอ้ ท่ีตรงกบัความ
เป็นจริงมากท่ีสุด เพราะค าตอบของทุกท่านจะเป็นขอ้มูลท่ีมีคุณค่าอยา่งยิ่งในการศึกษาอิสระคร้ังน้ี  
ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่า คงไดรั้บความร่วมมือดว้ยดี และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

                                                                 ร้อยโทหญิง นลพรรณ  ตีรเศรษฐศ์กัด์ิ 
                                                                  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
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ตอนที่  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัความจริงของท่าน 
1. เพศ 
    (  )  1.  ชาย    (  )  2.  หญิง 
 
2.  อาย ุ
    (  )  1.  ต  ่ากว่าหรือเท่ากบั  20  ปี  (  )  2.  21-30  ปี 
    (  )  3.  31-40  ปี    (  )  4.  41-50  ปี 
    (  )  5.  51-60  ปี 
 
3.  การศึกษา 
     (  )  1. ต  ่ากว่ามธัยมศึกษาปีท่ี  3  (  ) 2. มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 
     (  )  3. อนุปริญญาหรือ  ปวส.  (  ) 4. ปริญญาตรี 
     (  )  5. สูงกว่าปริญญาตรี  
 
4.  ชั้นยศ 
     (  )  1.  พล.อ. - พล.ต.    (  )  2.  พ.อ.(พ) - พ.ต. 
     (  )  3.  ร.อ. - ร.ต.                  (  )  4.  จ.ส.อ. - จ.ส.ต. 
     (  )  4.  ส.อ. - ส.ต.    (  )  5.  พนกังานราชการ และลูกจา้ง 
  
5.  อายรุาชการ 
     (  )  1. ต  ่ากว่า  1  ปี    (  )  2.  1-3  ปี 
     (  )  3.  4-5  ปี    (  )  4.  6-11  ปี 
     (  )  5.  มากกว่า  11  ปี   
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ตอนที่  2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลในสงักดักรมยทุธการทหารบก   
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีตรงกบัความรู้สึก
ของท่านท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของก าลงัพล 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
ปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จในการท างาน 
1. การใชค้วามรู้ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี      
2. มีโอกาสในการตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเอง 

     

3. ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ      
4. การไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองในการ
ปฏิบติังาน 

     

5. มีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการปฏิบติังานจน
ประสบความส าเร็จ 

     

ความเจริญก้าวหน้า 
1. การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งของท่านเป็นไปตาม
ระบบคุณธรรมและมคีวามเหมาะสม 

     

2. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใน
สายงานอยา่งเหมาะสม 

     

3. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งงานท่ีท่าน
ท างานอยู ่

     

4. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจ  และเป็นเกียรติท่ีไดม้า
ปฏิบติัในหน่วยงานน้ี 
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของก าลงัพล 

มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
5. ท่านมีโอกาสรับรู้งานดา้นต่าง ๆ  เพื่อพฒันา
ตนเองตลอดเวลา 

     

การยอมรับนับถือ 
1. ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ      
2. การไดรั้บการยกยอ่งและชมเชยในสงักดัของท่าน      

3. การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา      
4. การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      
5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจในการท างานและ
มอบหมายงานท่ีส าคญัใหเ้สมอ 

     

ลักษณะและขอบเขตของงาน 
1. ความเป็นอิสระในระหว่างปฏิบติังาน      
2. ลกัษณะงานท่ีท าอยูต่รงกบัความตอ้งการ      
3. งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีท าใหม้ีโอกาสใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

4. งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั      
5. งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความความรู้ 
ท่ีไดศ้ึกษามา 

     

ความรับผิดชอบ 
1. ความเหมาะสมของปริมาณงาน      
2. การมีส่วนรับผดิชอบในการก าหนดแนวทาง
ปฏิบติังาน 

     

3. มีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ี
รับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี 

     

 



117 
 

 
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของก าลงัพล 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
4. การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ี
รับผดิชอบ 

     

5. การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีส าคญั      

ปัจจัยค้ าจุน 
ค่าตอบแทน 
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน
และความรับผดิชอบ 

     

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

     

3. มีการจ่ายค่าสวสัดิการอ่ืน  ๆ  เช่น  โบนสั  ค่าเบ้ีย
เล้ียง  เบ้ียขยนั  ฯลฯ 

     

4. ความยติุธรรมของการเล่ือนขั้นเงินเดือน      
5. มีเงินช่วยเหลือเมื่อคนในครอบครัวเสียชีวิต      
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
1.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือกนั 
ในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

2.  เพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจ  และเห็นอกเห็นใจ
ซ่ึงกนัและกนั 

     

3. การปรึกษาหารือระหว่างเพื่อนร่วมงานเม่ือ
ประสบปัญหาในการท างาน 

     

4. การเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นและ
รับฟังซ่ึงกนัและกนั 

     

5. มีความสนิทสนม  ความจริงใจ  และความเป็น
กนัเอง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ 
ก าลังพลในสังกัดกรมยุทธการทหารบก 

 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของก าลงัพล 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
การบังคับบัญชา 
1. การมีความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างพนกังานกบั
หวัหนา้ 

     

2. การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความ
คิดเห็นในงานท่ีปฏิบติั 

     

3. การสร้างบรรยากาศความเช่ือใจซ่ึงกนัและกนัใน
การท างาน 

     

4. มีการใหค้  าแนะน าในการท างานและสอนงาน      
5. รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
นโยบายและการบริหารงาน 
1. มีการช้ีแจงนโยบายหรือเป้าหมายขององค์กร
อยา่งชดัเจน 

     

2. นโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตามนโยบาย      
3. นโยบายดา้นการพิจารณาความดีความชอบ/การ
เล่ือนขั้น 

     

4. นโยบายดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาความรู้      
5. เขียนนโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษร      
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.  เคร่ืองมือและอุปกรณ์อ านวยความสะดวกมีอยา่ง
เพียงพอ 

     

2. จ  านวนชัว่โมงในการท างานแต่ละวนัเหมาะสม      
3. มีของใชจ้  าเป็นใหแ้ก่บุคลากร  เช่น  น ้ าด่ืม  ยา  
เป็นตน้ 
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของก าลังพลในสังกัดกรม
ยุทธการทหารบก 

 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของก าลงัพล 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
4. มีจ  านวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณงาน      

5. มีบรรยากาศในการท างานท่ีร่มร่ืน สบายตา      
ความม่ันคงของงาน 
1. ผลประกอบขององคก์รฯ  มีผลต่อความมัน่คงใน
อาชีพงานของท่าน 

     

2. ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน      

3. ความมีช่ือเสียงขององคก์ร      

4. องคก์รมีขนาดใหญ่ท าใหรู้้สึกเกิดความมัน่คงใน
อาชีพ 

     

5. มีความภาคภูมิใจในอาชีพ      

สิทธิประโยชน์อื่น  ๆ 

1.  ท างานล่วงเวลาไดรั้บเงินค่าเบ้ียเล้ียงเพ่ิมเติมจาก
เวลาท างาน 

     

2.  ไดรั้บสิทธิค่าอาหารกลางวนั      

3.  ไดรั้บสิทธิบา้นพกัตากอากาศขา้ราชการ      

4.  ไดรั้บสิทธิเคร่ืองแบบขา้ราชการทหาร      

   
ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ร้อยโทหญิง นลพรรณ  ตีรเศรษฐศ์ักดิ ์
ผู้วิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 

ช่ือ-สกุล ร้อยโทหญิง นลพรรณ  ตีรเศรษฐศ์กัด์ิ 
วัน เดอืน ปีเกดิ 12 พฤศจิกายน 2533 
ประวัติการศึกษา  - ปี พ.ศ.2563  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ม)  
           มหาวิทยาลยัศรีปทุม 

 - ปี พ.ศ.2552 วิศวกรรมซอฟตแ์วร์ (วศ.บ.) 
           มหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี 

ประสบการณ์การท างาน  ปัจจุบนัรับราชการสงักดักองทพับก 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 




