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บทคัดย่อ 

 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีและศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี จ  าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิม และ
ความสามารถพิเศษ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชศ้ึกษา คือ บุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี จ  านวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
สถิติวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าความแปรปรวน และ
การเปรียบเทียบรายคู่ 
 ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายรุะหว่าง 30-40 ปี มีระดบัการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีต  าแหน่งหน้าท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานพิธีการศพฯ มีอตัราเงินเดือน 15,001- 
20,000 บาท มีภูมิล  าเนาเดิมอยู่ในภาคกลางและมีความสามารถพิเศษดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน ล  าดบัท่ี 3 คือ ด้านลกัษณะของงาน ล  าดบัท่ี 3 คือ ดา้นการไดค้วามยอมรับนับถือ 
ล  าดบัท่ี 4 คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการ
งาน ตามล าดบั การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือนของบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
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ลกัษณะของงานและดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อ่ืนไม่มีความแตกต่าง  
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ABSTRACT 

 The objectives of this research were to study work motivation of personnel in Royal 
Sponsored Funeral Service Dision 2 Singburi and to compare work motivation of personnel in 
Royal Sponsored Funeral Service Dision 2 Singburi classified by personnel characteristics which 
were age, level of education, position, salary, hometown and talented person. The samplein this 
research were 155 personnel who worked in Royal Sponsored Funeral Service Dision 2 Singburi. 
Tools in this study are questionnaire. The analytical statistics consisted of percentage, mean, 
standard deviation, F-test and LSD.  

 The results revealed that the majority of respondents were aged 30-40 years old, got 
Bachelor’s degree, work at funeral service officer, had average salary 15,001-20,000 Baht, had 
hometown in central region and got talented in information technology. The work motivation of 
personnel in Royal Sponsored Funeral Service Dision 2 Singburi in overall were in high level. 
When considered to each aspect which could sort from high to low as follows : progressing of 
work, work characteristic, work acceptance, salary and benefit and work responsibility 
,respectively. The hypothesis test result found that the difference of opinion to the work 
motivation of personnel in Royal Sponsored Funeral Service Dision 2 Singburi show that the 
personnel who have difference salary will have difference work motivation in the aspect of work 
characteristic and work responsibility, but others aspect were not difference. 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 
 แรงจูงใจในการท างานเกิดจากปัจจยัหลายประการ ทั้งปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น 
ค่าจา้งสวสัดิการ ความมัน่คง ตลอดจนระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ และปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจภายใน เช่น 
การมีงานท่ีทา้ทายตรงตามความถนดั ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีท า การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากผูอ่ื้นและการไดรั้บโอกาสใหแ้สดงออกซ่ึงความคิดท่ีสร้างสรรคต่์อสาธารณชนหรือต่อผูอ่ื้น 
แรงจูงใจเป็นเร่ืองส่วนตวัของแต่ละบุคคล เป็นความปรารถนา เป็นพลงัผลกัดนัภายในใจท่ีจะเร่งเร้า
ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมบางอยา่ง ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงสร้างสรรค์หรือท าอะไรท่ีผิดแผกไปจาก
เดิม อยา่งไรก็ดี พฤติกรรมท่ีกล่าวมิไดด้  าเนินไปโดยปราศจากเป้าหมาย ตรงกนัขา้มพฤติกรรมท่ีเกิด
พลังผลักดันในใจนั้ น มุ่งให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน ซ่ึงคนสามารถท าอะไรโดยใช้
ความสามารถท่ีมีอยูไ่ดเ้พียง 20–30% เท่านั้น แต่คนเหล่านั้นจะใชค้วามสามารถท่ีมีอยู่ไดถึ้งร้อยละ 
80–90 เพื่อท างานให้หน่วยงานถา้ได้รับแรงจูงใจท่ีถูกทาง (สมคิด กลบัดี , 2548,หน้า 2) คนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ คนท่ีมีความทุ่มเทและพยายามท างานมากเป็นพิเศษกว่าคนอ่ืน คือ 
เป็นคนท่ีขยนัท างานมากกว่าคนอ่ืน บางทีเรามกัพบว่าคนท่ีมีความสามารถมากกว่าคนอ่ืน ท างานสู้
คนท่ีมีความสามารถนอ้ยกว่าแต่มีความขยนัมากกว่าไม่ได ้การจูงใจ เป็นการสร้างความปรารถนาท่ี
ท าบางส่ิงบางอย่างเพ่ือให้การกระท านั้นเป็นตัวตอบสนองความตอ้งการของปัจเจกบุคคล คนท่ี
ความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นคนท่ีมีความเครียด และความเครียดน้ีจะเป็นตัว
ผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นขยนัท างาน เพ่ือตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมายบางอย่างของตน 
(ชลิดา ศรมณี, 2554,หนา้ 38)  

ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การ เน่ืองดว้ยทรัพยากรบุคคลเป็น
หน่ึงในปัจจยัพ้ืนฐานของการด าเนินธุรกิจ บุคลากรในองคก์ารจึงมีบทบาทส าคญัทั้งการปฏิบติังาน
ใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ดงันั้น ในปัจจุบนั
องคก์ารแต่ละแห่งจึงหนัมาใหค้วามสนใจกบัการจดัการทรัพยากรบุคคลกนัมากข้ึน อย่างไรก็ตาม 
การท่ีองคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีความสามารถในการขบัเคล่ือนองค์การไปไดน้ั้น องค์การจะตอ้งมี
การจัดการด้านบุคลากรทั้ งด้านการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ท่ีส่งเสริมกบัต าแหน่งหน้าท่ีท่ีได้รับ ในขณะเดียวกนัองค์การก็ตอ้งสร้างความพึง
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พอใจในรูปแบบสวสัดิการต่างๆ ท่ีดีให้กบับุคลากรของตนเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้
เต็มก  าลงัความสามารถเพื่อท่ีจะช่วยน าองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด ้   

อยา่งไรก็ตาม การสรรหาเป็นกระบวนการของการแสวงหาผูส้มคัรท่ีพอจะหามาไดแ้ละ
มีคุณสมบัติท่ี เหมาะสมกับต าแหน่งท่ีต้องการในองค์การ (Carrell &Kuzmits, 1986) เป็น
กระบวนการสรรหาคนท่ีมีความรู้ ความสามารถและความสนใจในการท างาน รวมถึงการจดัการ
ต่าง ๆ ตั้งแต่การสรรหาบุคคลทั้งดา้นจ านวนและคุณสมบติัท่ีตรงกบัความตอ้งการและเป้าหมาย
ขององค์การมาเพื่อทดสอบ คัดเลือกบุคลากรท่ีดีท่ีสุดและบรรจุให้ทางานตามต าแหน่งต่ างๆ 
(Crouch & Jamison,1995)   

ในปัจจุบนัหลายองค์การก าลงัประสบปัญหากบัรักษาพนักงานเก่งๆ ให้อยู่กบัองค์การ 
เน่ืองจากตลาดแรงงานมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การท างานประจ าท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูง
เพียงอยา่งเดียวอาจไม่ใช่ค  าตอบของคนท างานในยคุน้ี ดงันั้น องคก์ารตอ้งปรับตวัและวางแผนเพื่อ
รับมือกบัปัญหาดงักล่าว ท่ีส าคญัตอ้งท าความเขา้ใจถึงส่ิงท่ีคนท างานยุคน้ีตอ้งการ เพราะพวกเขา
พร้อมจะเปล่ียนงานเสมอหากไดรั้บโอกาสท่ีดีกว่า อีกทั้งในปัจจุบนัทศันคติในการเลือกงานของคน
ยคุน้ี ก็ยงัหนัมาใหค้วามส าคญักบับริษทัหรือองค์การท่ีมีความมัน่คง มีช่ือเสียงมายาวนาน ท างาน
แลว้มีโอกาสกา้วหน้าเติบโต มากกว่าการเลือกท่ีเงินเดือนและสวสัดิการ ขณะท่ีการไดท้ างานใน
องคก์ารท่ีมีความน่าสนใจใหเ้รียนรู้ และไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์ ก็เป็นส่ิงส าคญัในการตดัสินใจ
เลือกเข้าท างานในองค์การแห่งนั้นนอกจากน้ียุคปัจจุบนัยงัเป็นยุคสมยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจ สงัคม มีความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยแีละวิทยาการอยา่งรวดเร็ว ตลาดแรงงาน
ก็มีการแข่งขนัสูงมากเช่นกนั แต่การไดท้ างานในท่ีท างานดีๆ มีโอกาสเจริญกา้วหน้าในสายงานก็
ยงัคงเป็นเป้าหมายของคนจ านวนมากท่ีมัน่ใจในความรู้ความสามารถของตนเอง (นิตยา ช่ืนอารมณ์
,2558)  

ดว้ย สมเด็จพระเจา้อยู่หัวทรงมีพระราโชบายเก่ียวกบัพิธีการศพขา้ราชการ บุคคลท่ีท า
คุณประโยชน์และประชาชนท่ีมีสิทธิตามหลกัเกณฑข์องส านกัพระราชวงัท่ีก  าหนด เคร่ืองประกอบ
เกียรติยศประกอบศพ ใหแ้ก่ผูว้ายชนม ์ซ่ึงเป็นบุคคลผูป้ระกอบคุณงามความดีท่ีเป็นประโยชน์แก่
ประเทศชาติ  อนัเป็นภารกิจท่ีส านกัพระราชวงัปฏิบติัมาตั้งแต่โบราณกาล โดยมีกรมศาสนาปฏิบติั
หน้าท่ีนิมนต์พระพิธีธรรม เพื่อสวดพระอภิธรรมศพ ซ่ึงเป็นการปฏิบัติหน้าท่ีปกติของกรมการ
ศาสนาร่วมกับส านักพระราชวงั โดยด าเนินการทั่วราชอาณาจักร ต่อมาในปี พ.ศ. 2538 ได้
ด  าเนินการเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในรัศมีไม่เกิน 50 กิโลเมตรเวน้แต่จะทรง
พระกรุณาโปรดเกลา้ฯเป็นกรณีพิเศษต่อมาไดม้ีหนงัสือจากส านักพระราชวงั สมเด็จพระเจา้อยู่หัว
ทรงมีพระราโชบาย บุคคลท่ีท าคุณประโยชน์และประชานท่ีมีสิทธิตามหลกัเกณฑ์ของส านัก
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พระราชวงัทั้งในกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัไปให้รัฐบาลด าเนินการและรัฐบาลมอบมาย
ภารกิจให้กระทรวงวฒันธรรมเตรียมความพร้อมเก่ียวกับการรับมอบภารกิจพีการศพท่ีได้รับ
พระราชทาน และขอให้จัดเจา้หน้าท่ีมาท าการศึกษาดูงานและฝึกร่วมปฏิบัติกบักองพระราชพิธี 
ส านักพระราชวงัตั้งแต่ วนัท่ี  1 เมษายน 2561 เป็นตน้ไป โดยในช่วงแรกส านักพระราชวงัไดใ้ห้
ความอนุเคราะห์ เคร่ืองประกอบเกียรติยศมาใชใ้นการปฏิบติังานชัว่คราว โดยมีเจา้หนา้ท่ีกระทรวง
วฒันธรรมไปร่วมปฏิบติังานส่วนหนา้ ณ ส านกัพระราชวงั เมื่อกระทรวงวฒันธรรมมีความพร้อม
ทั้งดา้น บุคลากรสถานท่ีปฏิบติังาน และทรัพยากรในการปฏิบติังานพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน
ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล โดยอยูใ่นการก ากบัดูแลโดยส านกัพระราชวงัต่อมาเมื่อ
เตรียมการพร้อมแลว้ กระทรวงวฒันธรรมไดด้  าเนินการเต็มรูปแบบ ตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม 2562 
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเป็นผูรั้บผิดชอบ ได้มีการจัดตั้ งกองพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทาน ท าหนา้ท่ีรับเร่ือง รับหมายและปฏิบติัตามหมายรับสัง่จากส านกัพระราชวงัร่วมสัง่การ
หน่วยงานปฏิบติั ก  ากบัการปฏิบติังานในภาพรวมของกระทรวง จดัสรรทรัพยากร ประสานงานกบั
ทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวข้องรวมทั้งสนับสนุนและร่วมปฏิบติังานในพ้ืนท่ีต่างจังหวดัทัว่ประเทศไทย 
โดยแบ่งหน่วงงานออกเป็น 4 กลุ่ม 15 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 
2 สิงห์บุรี เป็นหน่ึงใน 15 หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีปฏิบติังานพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน ตามหมาย
รับสัง่ ควรท่ีจะศึกษาแรงจูงใจ 5 ขอ้ 1. ลกัษณะของงาน 2. ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 3. การ
ได้ความยอมรับนับถือ 4. เงินเดือนและสวสัดิการ 5. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี   

การพฒันากลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานจ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย
ประการ ปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงก็คือปัจจยัทางดา้นก าลงัคนเพราะเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัยิง่และ ส่ิงท่ี
สมารถน ามาใชใ้นการพฒันาหรือสร้างก าลงัคนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือการบริหาร
การจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล การใหแ้รงจูงใจในการท างาน และแนวทางในการดึงดูดความรู้ 
ความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวของบุคลากร ออกมาใช้งานได้อย่างเต็มท่ี เพื่อพัฒนางานในกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานดา้นการพฒันาตอ้งอาศยัก  าลงัและปัจจยัส าคญั จึงจะท า
ให้ก  าลงัคนปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจ ดงันั้นผูบ้ังคบับญัชาท่ีดีควรมี
ความสามารถดา้น การบริหารงาน วิสยัทศัน์ และมีคุณธรรมจริยธรรมท่ีดี ในการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรกลุ่มอ านวยพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจจึงจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคลากรซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น
ปัจจยัส าคัญในการส่งเสริมหน่วยงาน และสนับสนุนให้งานเกิดความมีประสิทธิภาพบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดต้ั้งไว ้ทั้งน้ีจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ของบุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ผลสัมฤทธ์ิแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ตลอดจนถึง
แนวทางในการแก้ไขและพัฒนาด้านการปฏิบัติงานของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 
 
ค าถามการวิจัย 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีอยูใ่นระดบัใด 
 2. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี  2 
สิงห์บุรีท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 
 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการ
ศพท่ีได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี จ  าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งหนา้ท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิม และความสามารถพิเศษ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

 การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานของการวิจยัไวด้งัน้ี  

 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิม
และความสามารถพิเศษของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีนั้น ผูศ้ึกษาได้ก  าหนดตวัแปร ดา้นตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วน
บุคคล ประกอบดว้ยดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิมและ
ความสามารถพิเศษ และตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธี
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การศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบในหน้าท่ี
การงาน ดา้นการไดค้วามยอมรับนับถือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและดา้นความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดทางการวิจยัดงัน้ี 
 
                       ตัวแปรอิสระ                                                        ตัวแปรตาม 
           (Independent   Variables)    (Dependent   Variables) 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
ภาพประกอบที่  1  แสดงกรอบแนวคิดของการศึกษา 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี มีขอบเขตของการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นเก่ียวกบัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานและเปรียบเทียบของ
บุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 
 2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
  2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรของกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาตวัแปรดงัน้ี 
   2.1.1 อาย ุ
   2.1.2 ระดบัการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1. อาย ุ
 2. ระดบัการศึกษา 
 3. ต าแหน่งหนา้ท่ี 
 4. อตัราเงินเดือน 
 5. ภูมิล  าเนาเดิม 
 6. ความสามารถพิเศษ 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพที่ได้รับพระราชทานที่ 2

สิงห์บุรี 
 1. ดา้นลกัษณะของงาน 
 2. ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 
 3. ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ 
 4. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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   2.1.3 ต  าแหน่งหนา้ท่ี 
   2.1.4 อตัราเงินเดือน 
   2.1.5 ภูมิล  าเนาเดิม 
   2.1.6 ความสามารถพิเศษ 
  2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาตวัแปรดงัน้ี 
   2.2.1 ดา้นลกัษณะของงาน 
   2.2.2 ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 
   2.2.3 ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ 
   2.2.4 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
   2.2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
 3. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

   ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ทั้งหมด 256 คน (ณ วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2563)  

   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ทั้งหมด 155 คน ไดม้าโดยใชต้ารางก าหนดขนาดตวัอยา่งของเครจซ่ี
และ มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp.607– 610) 
 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  การศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลใชร้ะยะระหว่างเดือนธนัวาคม 2563 – เดือนเมษายน 
2564 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเปรียบเทียบของบุคลากรของกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 
 2. เพื่อให้ทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
            3. เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาดา้นศกัยภาพในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีหรือ
งานในทางบวก การปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีความสุข  มีความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี มีขวญัและก าลงัใจ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นไปตามตอ้งการหรือคาดหวงัไวส่ิ้งเหล่าน้ี
มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติัหน้าท่ี รวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและ
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร ในท่ีน้ี หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 
 ด้านลักษณะของงาน  หมายถึง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เป็นงานท่ีใช้ความ รู้
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี ขั้นตอนในการปฏิบติัมีความเหมาะสมและความชดัเจน ใชค้วามคิดเห็น
สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มท่ีในงานท่ีรับผิดชอบ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความทา้ทายและกระตุน้ให้
อยากปฏิบติัหนา้ท่ี การรับมอบหมายงานสอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถและปริมาณงาน 
 ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน หมายถึง ภาระหรือพนัธะผูกพนัในการจะปฏิบติั
หน้าท่ีการงานของผูร่้วมงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การเน่ืองจากบุคคลตอ้งอยู่ร่วมกัน
ท างานในองค์การ จ  าเป็นต้องปรับลกัษณะนิสัย เจตคติของบุคคลเพื่อช่วยเป็นเคร่ืองผลกัดนัให้
ปฏิบติังานตามระเบียบรู้จกัเคารพสิทธิของผูอ่ื้น ปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบและมีความ
ซ่ือสตัยสุ์จริต คนท่ีมีความรับผดิชอบ จะท าใหก้ารปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้และช่วยใหก้าร
ท างานร่วมกันเป็นไปด้วยความราบร่ืน ความรับผิดชอบจึงเป็นภาระผูกพนัท่ีผูน้  าต้องสร้างข้ึน
เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งดี 
 ด้านการได้ความยอมรับนับถือ หมายถึง  ทั้ งผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานยอมรับใน
บทบาท จนท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน   
 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีไดรั้บเพื่อเป็นการตอบแทน
การปฏิบติัหนา้ท่ีเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงาน ความรับผิดชอบและความรู้ความสามารถ 
รวมถึงค่าครองชีพและสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตรและอ่ืนๆ มีความ
เหมาะสม และระบบการเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรมและท่ีชดัเจน 
 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือ
ต าแหน่งสูงข้ึน อนัเป็นผลมาจากผลการปฏิบติัหนา้ท่ี ตลอดจนการไดรั้บการส่งเสริมการศึกษาต่อ
หรือดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะในการปฏิบติัหน้าท่ีให้เจริญก้าวหน้าโดยได้รับการยกย่อง 
ชมเชยและยอมรับนบัถือในผลส าเร็จของงาน 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาขอ้มูลจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง
ในการศึกษาดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 3. ขอ้มูลทัว่ไปของกองพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ทฤษฎี ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชากร ซ่ึงมี
รากฐานของค าศพัท์ภาษากรีก มาจากค าว่า “Demo” หมายถึง “People” แปลว่า ประชากร หรือ
ประชาชนและค าว่า “Graphy” ซ่ึงหมายถึง “Description” ซ่ึงมีความหมายว่า ลักษณะ การน า
ค  าศพัท์ทั้งสองมารวมกนัก็จะไดค้วามหมายว่า วิชาท่ีเก่ียวกบัประชากรนั่นเอง (วศิน สันหกรณ์, 
2557)  
 แนวความคิดดา้นประชากรศาสตร์ เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลกัการเป็นเหตุเป็นผลซ่ึง
พฤติกรรมของมนุษยซ่ึ์งอาจจะเกิดข้ึนจากปัจจยัภายนอก เช่นแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุ้น 
กล่าวถึงประชากรท่ีแตกต่างกันซ่ึงจะน าไปสู่พฤติกรรมและการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัไปด้วย  
(วศิน สนัหกรณ์, 2557)  
 ประชากรศาสตร์นั้น สามารถจ าแนกประชากรออกเป็นกลุ่ม ๆ ได้จากลกัษณะและ
พฤติกรรม เช่น กลุ่มคนท่ีมีลกัษณะและบุคลิกใกลเ้คียงกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกนัรวมถึงบุคคลท่ี
อยูใ่นชนชั้นทางสงัคมเดียวกนัก็จะตอบสนองถึง ข่าวสาร ความตอ้งการ ไปในทิศทางเดียวกนั มาก
ไปกว่านั้นปัจจัยการเปล่ียนแปลงของประชากรอาจจะมาจากปัจจัยทางเศรษฐกิจ สังคมและ
วฒันธรรมอีกดว้ย 
 ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัประชากรมีดงัน้ี เพศ อายุ การศึกษา เช้ือชาติ อาชีพ สังคม
ครอบครัว ศาสนา เป็นตน้  (วศิน สนัหกรณ์, 2557) 
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 แนวความคิดของประชากรศาสตร์ ไดส้ามารถจ าแนกและอธิบายถึงคุณสมบติัเฉพาะตน
ของคนนั้นๆ ซ่ึงมีผลต่อกบัการส่ือสารกบัผูรั้บสาร ในสถานการณ์ต่าง ๆ ในการส่ือสารแต่ละคร้ังถา้
ผูรั้บสารมีจ  านวนนอ้ยก็อาจจะไม่ส่งผลให้เกิดปัญหาไดเ้พราะเราสามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารไดทุ้ก
คนแต่ในทางกลบักนัถา้ในบางสถานการณ์ผูรั้บสารมีจ  านวนมากเราจะไม่สามารถวิเคราะห์ผูรั้บสาร
ไดอ้ยา่งละเอียดถ่ีถว้น ดงันั้น การจ าแนกผูรั้บสารออกเป็นกลุ่ม ๆ ก็อาจท าใหง่้ายต่อการส่ือสารมาก
ข้ึนโดยสามารถจ าแนกตามลกัษณะประชากร (Demographic Characteristics)  (ฉลองศรี พิมลสมพงศ,์ 
2548) ไดแ้ก่ 
 - เพศ 
 - อาย ุ
 - การศึกษา 
 - สถานะทางสงัคม 
 - ศาสนา 
 ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีอาจส่งผลกระทบต่อ การตีความ การรับรู้ ความเข้าใจในการส่ือสาร 
ขอ้มูลดา้นประชากรจะมีประสิทธิภาพและเขา้ถึงมากท่ีสุดก็ต่อเมื่อก  าหนดกลุ่มเป้าหมายท่ีชดัเจนซ่ึง
คนท่ีมีลกัษณะทางประชากรต่างกนัก็จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนัอีกดว้ย 
 1) เพศ (Sex) 
 ธรรมชาติไดส้ร้างความสมดุลทางเพศโดยเบ้ืองตน้ไดจ้  าแนกปัจจยัทางเพศออกเป็นสอง
กลุ่มใหญ่ ๆ คือผูห้ญิง (Female) และผูช้าย (Male) ก็จะมีความแตกต่างกนัดา้นกายภาพ ความถนัด 
อารมณ์สภาวะทางจิตใจ และการตัดสินใจ ซ่ึงจะน าพาความคิด ทัศนคติ รสนิยม ท่ีแตกต่างกัน
ออกไป รวมถึงประเพณีและวฒันะธรรมเป็นตัวก  าหนดบทบาทหน้าท่ีของผูห้ญิงและผูช้ายท่ี
แตกต่างกนัของทั้งสองเพศในสงัคมอีกดว้ย 
 เพศหญิงมีแนวโนม้ท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าถา้เปรียบเทียบกบัเพศชาย แต่ในทาง
กลบักนัเพศชายไม่ไดเ้นน้ย  ้าไปถึงแค่การรับส่งข่าวสารทางปกติเท่านั้นแต่เพศชายยงัตอ้งการท่ีจะ
สร้างความสมัพนัธต่์อผูรั้บและส่งข่าวสารนั้น ๆ อีกดว้ย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2542) 
 เพศหญิงนั้นมีแนวโน้มท่ีจะคลอ้ยตามคนอ่ืนไดง่้ายกว่าเพศชาย และรวมถึงเพศหญิง
สามารถรับการส่ือสารและเลียนแบบพฤติกรรมและบุคลิกภาพนั้นๆจากผูอ่ื้นไดดี้กว่าผูช้ายอีกดว้ย 
มากว่านั้นเพศหญิงมีสภาวะทางจิตใจท่ีอ่อนโยนมากกว่าผูช้ายแต่ผูช้ายมีความหนักแน่นในการ
ตดัสินใจและการใชชี้วิตมากกว่าผูห้ญิง และ ผูช้ายยงัมีความสามารถในการจ ารูปทรงของส่ิงของ
ต่าง ๆ แมว้่ารูปทรงนั้นจะพลิกแพลงไปในรูปแบบอ่ืนก็ตาม ทั้งสองเพศมีความแตกต่างในดา้น
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ต่าง.ๆ ซ่ึงส่งผลต่อการใช้ชีวิต การรับรู้ข่าวสารและการประยุกต์เพื่อใช้ในชีวิตประจ าวนัอีกด้วย  
(ก่ิงแกว้ ทรัพยพ์ระวงศ,์2546) 
 แมคคี (Mckee, 1962) ศึกษาพบว่า ผูช้ายมีความสามารถทางการจ ารูปทรงส่ิงของได้
แมว้่าจะตั้งพลิกแพลงในท่าต่างๆ หรือสามารถท่ีจะเห็นความสัมพนัธ์ ของ Space - form ใน
จินตนาการได ้ส่วนพาเตลและกอร์ดอน (Patel and Gordon,1960) ศึกษาพบว่า เด็กหญิงมีแนวโน้ม
ท่ีจะสามารถคลอ้ยตามผูอ่ื้น หรือ ถูกชกัจูงใจไดง่้ายกว่าเด็กชาย สอดคลอ้งลบัการวิจยัของ คิมเบอร์ 
(Kimber,1974) ท่ีศึกษาพบว่า เด็กหญิงสามารถรับสารและเลียนแบบพฤติกรรมบุคลิกภาพของผูอ่ื้น
ไดง่้ายกว่า เด็กชาย ผลการศึกษาและวิจยัของ เบอแนต และโคเฮน (Bennett & Cohen,1959) ศึกษา
เก่ียวกบัธรรมชาติของความแตกต่างกนัระหว่างเพศชายกบัเพศหญิงยงัพบ ว่า เพศชายมีความคิด
หนกัแน่นมากกว่าความคิดของเพศหญิง แต่เพศหญิงจะมีความละเอียดอ่อนและรอบคอบ ในดา้น
ความคิดมากกว่าเพศชายซ้ึงจะส่งผลต่อกระบวนการรับรู้ข่าวสารและการวิเคราะห์ขอ้มูลและน ามา 
ประยกุตใ์ชใ้นการด าเนินชีวิตในขั้นต่อไปอีกดว้ย 
 2) อาย ุ(Age) 
 ปัจจยัของประชากรด้านอายุก็เป็นอีกหน่ึงปัจจัยท่ีมีความส าคญั ซ่ึงปัจจยัทางอายุน้ีก็
สามารถเป็นตวัก  าหนดการตดัสินใจและวุฒิภาวะ ในการใชชี้วิตรวมถึง พฤติกรรมและความคิดอีก
ดว้ย นอกจากน้ียงัเป็นตวัแปลท่ีสามารถเปล่ียนไปไดต้ามกาลเวลา คนท่ีมีอายุน้อยกว่าอาจจะมีการ
ตดัสินใจท่ีมีอารมณ์เข้ามาเป็นส่วนเก่ียวข้องมากกว่า และคนท่ีมีอายุน้อยกว่าก็จะมีความคิดท่ี
ค่านิยมมากกว่าคนท่ีมีอายมุากรวมไปถึงกลุ่มคนท่ีมีอายุน้อยจะเป็นกลุ่มท่ีมองโลกในแง่ดีมากกว่า
และยดึถือในอุดมการณ์ของตวัเองเมื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มคนท่ีมีอายุมากกว่า ในทางกลบักนั กลุ่ม
คนท่ีมีอายมุากกว่าจะชอบท่ีจะเสพข่าวสารท่ีหนักมากกว่าเน้นไปทางดา้นบนัเทิง กลุ่มคนท่ีมีอายุ
มากกว่าจะเป็นกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ร้ายกว่าเมื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มคนอายุน้อยเพราะกลุ่มคน
อายมุากไดผ้า่นประสบการณ์ชีวิตมามากกว่าซ่ึงส่งผลกระทบต่อการตดัสินใจ รวมไปถึงกลุ่มคนท่ีมี
อายมุากจะมีความคิดเชิงอนุรักษนิ์ยมมากกว่าระมดัระวงั และยดึถือหลกัปฏิบติัมากกว่า (Bennett & 
Cohen, 1959) 
 อายุท่ีเพ่ิมมากข้ึนเร่ือย ๆ จะมีผลต่อความตัดสินใจท่ีรอบคอบมากข้ึนทั้ งความคิด 
พฤติกรรมและการตดัสินใจ การส่ือสารมีการเปล่ียนไปตามอายแุละประสบการณ์ ซ่ึงบุคคลท่ีมีอายุ
มากกว่าจะสามารถรับการส่ือสารไดดี้กวา่บุคคลท่ีมีอายนุอ้ยกว่า ซ่ึงสามารถสรุปไดโ้ดยกล่าวว่าอายุ
ท่ีเพ่ิมมากข้ึนสามารถเป็นปัจจัยในการเปล่ียนแปลงในวิธีคิดและส่ิงท่ีสนใจในอนาคตอีกด้วย  
(สุชา จนัทร์เอม, 2544) 
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 จากการศึกษาของ ทอแรนซ์ (Tarrance,1962) เร่ืองความคิดละเอียดลออ ซ่ึงเป็นองศ์
ประกอบหน่ึงของความคิดสร้างสรรค์พบว่า อายุท่ีเพ่ิมข้ึนของเด็กจะท า ให้มีความคิดท่ีรอบคอบ
เพ่ิมมากข้ึนอายหุรือวยัเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความแตกต่างในเร่ืองความคิด และ พฤติกรรม บุคคล
ท่ีมีอายมุากจะมีพฤติกรรมการตอบสนองต่อการติดต่อส่ือสารต่างจากบุคคลท่ีมีอายนุอ้ย และบุคคล
ท่ีมีอายนุอ้ยจะมีพฤติกรรมการตอบสนองต่อการติดต่อส่ือสารเปล่ียนไปเม่ือตนเองมีอายมุากข้ึน  
 3) การศึกษา (Education) 
 การศึกษานั้นหมายถึงระดบัการศึกษาและความรู้ท่ีได้รับจากสถาบนัและอาจรวมถึง
ประสบการณ์ชีวิตของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงบ่งบอกถึงการรู้หนังสือและมีผลต่อการรับข่าวสารต่าง ๆ 
การศึกษาจะช่วยให้คนนั้ นๆ มีความรู้ทั้ งทางด้านวิชาการการใช้ชีวิต ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าให้
ความสามารถในการรับข่าวสารเพ่ิมมากข้ึนและสามารถแยกแยะข่าวสารต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดีอีก
ดว้ยซ่ึงการศึกษาไดเ้ร่ิมส่งผลตั้งแต่ผูส้อนมาถึงผูเ้รียนซ่ึงผูส้อนสามารถสอดแทรก ทศันคติและ
ความรู้ไปสู่ผูเ้รียนได้ นอกจากการศึกษาจะเพ่ิมพูนความรู้แลว้การศึกษายงัสามารถสร้างความ
แตกต่างทางดา้นความคิด ทศันะคติไดอี้กดว้ย รวมถึงยงัพฒันาความคิดในดา้นคุณธรรม จริยธรรม 
ต่าง ๆ อีกดว้ย 
 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน สาขาวิชาท่ีแตกต่างกัน ยุคสมยัและระบบการศึกษาท่ี
แตกต่างกันอาจจะส่งผลกระทบต่อความคิดและความต้องก าร ท่ีแตกต่างกันอีกด้ว ย 
(ปรมะ สตะเวทิน, 2546) 
 ปัจจยัดา้นการศึกษาท่ีดีจะเป็นตวับ่งบอกความไดเ้ปรียบของผูรั้บสาร เช่น ผูท่ี้มีการศึกษา
สูงจะสามารถรับข่าวสารและตีความไดดี้กว่าผูท่ี้มีการศึกษาน้อยกว่า สามารถเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ได้
ดีกว่าและไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ จนกว่าจะไดรั้บหลกัฐานท่ีมากพอ ยงัรวมไปถึงผูท่ี้มีการศึกษาสูงก็จะ
ใชเ้วลาว่างในการรับข่าวสารจากส่ือต่าง ๆ เช่น โทรทศัน์ วิทยุ ส่ือส่ิงพิมพ ์และส่ืออินเทอร์เน็ต 
อยา่งไรก็ตามหากพวกเขามีเวลาจ ากดัก็จะเลือกรับข่าวสารจากส่ือส่ิงพิมพม์ากกว่าส่ือชนิดอ่ืน ๆ 
 การศึกษานอกจากจะท าให้บุคคลมีศกัยภาพเพ่ิมข้ึนแลว้ การศึกษายงัท าให้เกิดความ
แตกต่างทาง ทศันคติ ค่านิยม และคุณธรรมความคิดอีกเช่นกนั นอกจากน้ี ปรมะ สตะเวทิน (2546) 
ยงัไดก้ล่าวว่าการศึกษา เป็นลกัษณะส าคัญอีกประการหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อผูรั้บสาร ดงันั้น คนท่ี
ไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีต่างกนั ยคุสมยัท่ีต่างกนั ระบบการศึกษาแตกต่างกนั สาขาวิชาท่ีแตกต่าง
กนั จึงมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์และความต้องการท่ีแตกต่างกันไปอีกด้วย ในดา้นเน้ือหาท่ี
เปิดรับนั้น พบว่า คนท่ีมีการศึกษาสูง นิยมเปิดรับข่าวและเร่ืองเก่ียวกบัสาธารณชน เน้ือหาหนกัและ
มีงานวิจยัท่ีพบว่า คนท่ีมีการศึกษาสูงยงัมีการรับข้อมูลอย่างวิพากษ์วิจารณ์ (Critical) และตั้งข้อ
สงสยั (Skeptical) มากกว่า(กาญจนา แกว้เทพ, 2552) 
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 4) สถานะทางสงัคม (Socio-Economic Status) 
 ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ในแง่ของสถานทางสงัคม อนัไดแ้ก่ ถ่ินก าเนิด ภูมิล  าเนา 
เช้ือชาติรายได ้และฐานะทางสงัคม ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อผูรั้บสาร ตวัอยา่งเช่น 
     4.1) ความแตกต่างทางดา้นเช้ือชาติ ความแตกต่างทางดา้นเช้ือชาติก็จะส่งผลท าให้มี
ความคิด ทศันะคติ มุมมอง และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงก็จะน าไปสู่การรับสารท่ีแตกต่างกนั
ไปดว้ย 
                   4.2) ความแตกต่างดา้นสถานะทางสังคม การมีสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจท่ี
แตกต่างกนัของกลุ่มคน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารท่ีจะมีค่านิยม และเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัออกไป
อีกด้วย ผูท่ี้มีสถานะทางสังคมสูงกว่าก็จะแสวงหาส่ิงท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดให้กับตนเองเม่ือ
เปรียบเทียบกนัผูท่ี้มีสถานะทางสงัคมท่ีดอ้ยกว่า 
     4.3) รายไดแ้ละความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ความมัน่คงทางเศรษฐกิจหรือรายไดข้องทาง
ไดข้องบุคคลนั้น ๆ จะแสดงถึงสถานภาพทางเศรษฐกิจของครอบครัวนั้น ๆ ดว้ยเช่นกนั ซ่ึงจะมี
อิทธิพลต่อการดูแลตวัเอง และการใชจ่้ายในการรับรู้ข่าวสาร ผูท่ี้มีความพร้อมทางดา้นรายไดท่ี้นอ้ย
กว่าก็จะมีข้อจ  ากัดในการเลือกบริโภคข่าวสารและมีข้อจ  ากัดในรับรู้ รวมไปถึงการค้นหา
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ดว้ยเช่นกนั 

4.4) สถานภาพสมรส สถานภาพสมรสนั้น นั้นมีความหมายคือการครองเรือนซ่ึง
สามารถจ าแนก ดงัน้ี โสด สมรส หยา่ หมา้ย หรือแยกกนัอยู ่ลกัษณะของ วฒันธรรมและประเพณี
ของแต่ละทอ้งถ่ินมี อิทธิพลต่อสถานสมรสของคนกลุ่มนั้น ๆ ท่ีอยู่ในความแตกต่างกนัของพ้ืนท่ี
ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อผูรั้บสาร การวิเคราะห์ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ นั้นก็มีปัจจยัมาจากสถานภาพสมรส 
เช่น คนโสดจะมีอ  านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกว่าคนท่ีสมรสแลว้ มากไปกว่านั้นกลุ่มคน
ท่ีสมรสแลว้ย่อมมีการรับรู้ข่าวสารท่ีแตกต่างกนัถา้เปรียบเทียบกนัคนโสด เพราะมีปัจจยัมาจาก 
สภาพของครอบครัวและจ านวนบุคคลท่ีอยูร่อบขา้ง 
 5) ศาสนา (Religion) 
 ศาสนานั้นเป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคญัของผูรั้บสารท่ีจะเลือกรับสารท่ีแตกต่างกนัออกไป 
เช่นศาสนาพุทธ ศาสนาคริสต์ ศาสนาอิสลาม และศาสนาอ่ืน ๆ เพราะกลุ่มคนท่ีนับถือศาสนาท่ี
แตกต่างกนัยอ่มมีความเช่ือ ทศันะคติ มุมมอง พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป และศาสนาก็มีส่วน
เก่ียวขอ้งกบักิจกรรมของบุคคลกลุ่มคนนั้น ๆ อีกดว้ย 
 ศาสนามีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น ๆ ใน 3 ประเด็นท่ีส าคญั คือ ศีลธรรม คุณธรรม และความ
เช่ือของบุคคลต่อดา้นเศรษฐกิจและการเมือง การท่ีผูส่้งสารจะสามารถถ่ายทอดข่าวสารไปยงักลุ่ม
คนท่ีมีความเช่ือทางศาสนาท่ีแตกต่างกนันั้น ผูส่้งสารตอ้งพิจารณาถึงความแตกต่างของศาสนานั้น 
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ๆ อยา่งถ่องแท ้เพื่อท่ีจะสามารถถ่ายทอดข่าวสารนั้น ๆ ไปสู่ผูรั้บสารท่ีมีความแตกต่างกนัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงยงัสามารถส่งสารให้กับผูรั้บสารได้อย่างถูกต้องมากท่ีสุดอีกด้วย 
(กาญจนา แกว้เทพ, 2552) 
 นอกจากน้ี กิติมา สุรสนธิ (2548) ไดจ้  าแนกลกัษณะทางประชากร ท่ีมีผลต่อการรับรู้ การ
ตีความ และการท าความเขา้ใจการส่ือสารของผูรั้บสาร ดงัน้ี 
 1. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจยัท่ีส าคัญประการหน่ึงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการส่ือสารของ
มนุษย ์เน่ืองจากอายจุะเป็นตวัก  าหนดหรือเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกเก่ียวกบัความเป็นผูมี้ประสบการณ์ใน
เร่ืองต่าง ๆ ของบุคคลดงัค ากล่าวท่ีว่า ผูใ้หญ่มกัอาบน ้ าร้อนมาก่อน เป็นผูท่ี้เกิดมาหลาย ฝน หรือ
การเรียกคนท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกว่าว่าเด็กเม่ือวานซืน หรือ เด็กเม่ือหวัฝน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
แต่เป็นเคร่ืองบ่งช้ีแสดงถึงความคิด ความเช่ือ รวมทั้งลกัษณะการตอบโตต่้อเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนของบุคคลท่ีมีอายหุรือวยัท่ีแตกต่างกนั มีงานวิจยัทางจิตวิทยาหลายเร่ืองท่ีแสดงถึงตวัแปรใน
เร่ืองอายวุ่ามีผลต่อการหล่อหลอมทางอุดมการณ์ โดยพบว่าคนท่ีมีอายุน้อยจะมีความคิดในเชิงเสรี
นิยมมมากว่าคนอายมุาก ใจร้อนกว่า และมองโลกในแง่ดีกว่า ส่วนคนอายมุากจะมีความระมดัระวงั
ในเร่ืองต่าง ๆ มากกว่า มองโลกในแง่ร้ายและไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ดงันั้น คนท่ีอายุน้อยจึงมกั
เป็นผูท่ี้ถูกจูงใจไดง่้ายกว่าคนอายมุาก 
 2. เพศ (Sex) เพศมีความส าคัญต่อบุคลิกลกัษณะ จิตใจและบุคคลของคนมีต  าราทาง
จิตวิทยาท่ีสรุปว่าเพศหญิงมกัมีอารมณ์ท่ีอ่อนไหว มองส่ิงต่าง ๆ ลกัษณะดูรายละเอียด มีความ
ละเอียดละไมกว่าผูช้าย จึงท าใหเ้พศหญิงถูกชกัจูงใจไดม้ากกว่าเพศชาย ส่วนเพสชายก็จะเป็นเพศท่ี
มีใจคอหนักแน่น ไม่อ่อนไหวกบัส่ิงต่าง ๆ โดยง่าย ไม่ชอบพิจารณาในการดูรายละเอียด จิตใจ
เขม้แข็ง  
 3. สถานภาพทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) ไดแ้ก่ อาชีพ รายได ้เช้ือ
ชาติและชาติพนัธุ ์ตลอดจน ภูมิหลงัของครอบครัว เป็นตวัก  าหนดในเร่ืองของการเลือกเปิดรับส่ือ ท่ี
ผูรั้บสารสามารถซ้ือหาหรือเขา้ถึงได ้รวมทั้งเปิดก าหนดในการเปิดรับเน้ือหาท่ีสอดคลอ้ง ต่ออาชีพ
ต่อความคิด ความเช่ือ ค่านิยม รวมทั้งสถาบนัหรือกลุ่มท่ีผูรั้บสารสงักดัอยูด่ว้ย 
 4. การศึกษา (Education) ความรู้เป็นตวัแปรส าคญัประการหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึก
นึกคิด ความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยมของบุคคลท่ีมีต่อเร่ืองต่าง ๆ เน่ืองจากสถาบันการศึกษา เป็น
สถาบันท่ีกล่อมเกลาให้บุคคลเป็นคนมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างอย่างไร ดังนั้น ระดบัศึกษาจึงเป็น
ตวัก  าหนดกระบวนการเลือกสรร เช่น คนท่ี  มีการศึกษาสูงมกัจะเปิดรับข้อมูลข่าวสารจากส่ือ
ส่ิงพิมพม์ากกว่าคนท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า เพราะคนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีข่าวสารมากกว่าการ
พิจารณาเร่ืองต่าง ๆ โดยละเอียด อยา่งไรก็ตามการศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรในเร่ืองระดบัการศึกษาของ
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บุคคลนั้น ในบางเร่ืองอาจไม่ไดใ้หค้วามส าคญัในลกัษณะของการศึกษาท่ีเป็นทางการแต่เพียงอย่าง
เดียว เน่ืองจากบุคคลอาจเรียนรู้ไดจ้ากศึกษาจากแหล่งอ่ืน ท่ีไม่ใช่จากโรงเรียนหรือจากมหาวิทยาลยั
ก็ได้ เช่น การท่ีบุคคลได้เรียนรู้และศึกษาจากประสบการณ์หรือการศึกษานอกระบบ เป็นต้น          
(กิติมา สุรสนธิ, 2548) 
 สรุปไดว้่า ปัจจยัทางดา้นประชากร เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความแตกต่างกนัของผูบ้ริโภคใน
ดา้นต่างๆ เช่น เพศ อายุ การศึกษา สถานะทางสังคม และ ศาสนา ซ่ึงปัจจยัทั้งหมดน้ีมีอิทธิพลต่อ
การรับรู้ข่าวสารของผูรั้บสาร ทั้งโดยตรงและโดยออ้ม ไม่ว่าจะเป็นเร่ือง ความคิด ค่านิยม ความเช่ือ 
และประสบการณ์ของแต่ละบุคคลนั้น ๆ ดว้ยปัจจยัอ่ืน ๆ ดา้นประชากรนั้นสามารถน ามาวิเคราะห์
เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจมากข้ึนในการส่ือสารไดโ้ดยมีแนวคิดท่ีเขา้ใจถึงความแตกต่างของบุคคลแต่
ละกลุ่มไดร้วมไปถึงแนวคิดน้ียงัสามารถน าไปวิเคราะห์เพ่ือต่อยอดในประชากรศาสตร์ดา้นอ่ืน ๆ 
ไดอี้กเช่นกนั ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชากรมีดงัน้ี เพศ อายุ การศึกษา เช้ือชาติ อาชีพ สังคม
ครอบครัว ศาสนา เป็นตน้ (ฉลองศรี พิมลสมพงศ์, 2548) ปัจจยัต่าง ๆ ขา้งตน้สามารถบ่งบอกถึง
ลกัษณะเฉพาะท่ีอยูใ่นบุคคลนั้น ๆ ไดอี้กดว้ย (สุวสา ชยัสุรัตน์, 2537) 
 ปรมะ สตะเวทิน (2546) กล่าวว่า ผูรั้บสารแต่ละคนมีลกัษณะเฉพาะตวัของตน เช่น อาย ุ
และเพศ เป็นตน้ คุณสมบติัเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารในการท าการส่ือสารอยา่งไรก็ตามในการ
ท า การส่ือสารในสถานการณ์ต่าง ๆ กนันั้น จ  านวนของผูรั้บสารก็มีปริมาณต่างกนัไป คือ มีตั้งแต่   
1 คน ไปถึง การส่ือสารมวลชน ซ่ึงการวิเคราะห์ผูรั้บสารท่ีจ  านวนน้อยคนมกัไม่มีปัญหา หรือมี
ปัญหาน้อยกว่าการ วิเคราะห์ผูรั้บสารท่ีมีจ  านวนมากมาย แต่ในการส่ือสารกลุ่มใหญ่หรือการ
ส่ือสารมวลชนนั้น ไม่สามารถ วิเคราะห์ผูรั้บสารเป็นคน ๆ ไปไดว้ิธีการท่ีดีท่ีสูดในการวิเคราะห์
ผูรั้บสารท่ีประกอบไปดว้ยคนจ านวน มากมาย ในกรณีน้ี คือ การจ าแนกตามอายุ เพศ สถานะทาง
สงัคมและเศรษฐกิจ และการศึกษา เป็นตน้ โดยมี สมมติฐานว่าผูรั้บสารท่ีอยู่ในกลุ่มลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ร่วมกนัยอ่มมีทศันคติและพฤติกรรมท่ี คลา้ยคลึงกนั โดยสามารถแบ่งลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของผูรั้บสาร ไดด้งัน้ี 
 1. เพศ ลักษณะทางเพศ เป็นลักษณะทางประชากรท่ีบุคคลได้รับมาแต่ก  าเนิด ใน
ประชากรกลุ่ม ใด ๆ ก็ตาม จะประกอบดว้ยประชากร เพศชาย (Male) และ ประชากรเพศหญิง
(Female) ซ่ึงโดยปกติแลว้จะมี จ  านวนท่ีใกลเ้คียงกนัเพราะธรรมชาติไดส้ร้างความสมดุลทางเพศมา
ใหก้บัประชากรทุกกลุ่มเพศ เป็น ปัจจยัพ้ืนฐานตา้นร่ายกายท่ีแตกต่างกนัของบุคคล เป็นสถานภาพ
ท่ีมีมาแต่ก  าเนิดของบุคคล เมื่อเป็น สมาชิกของกลุ่ม เพศจะเป็นตวัก  าหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคคล
ตลอดจนพฒันาการต่าง ๆ ในแต่ละช่วงวยัก็ มีความแตกต่างกนัดว้ย ความแตกต่างทางเพศท าให้
บุคคลมีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ เพศหญิงมีแนวโนม้และมีความตอ้งการ
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ท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชาย ไม่ได้มีความต้องการท่ีจะส่งและรับ
ข่าวสารแต่เพียงอยา่งเดียว เท่านั้น แต่มีความตอ้งการท่ีจะสร้าง ความสมัพนัธอ์นัดีใหเ้กิดจากการรับ
ข่าวสารนั้นดว้ย (ก่ิงแกว้ ทรัพยพ์ระวงศ,์2546) 
 2. อายุ เป็นคุณลักษณะทางประชากรอีกลกัษณะหน่ึงท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตาม
ระยะเวลาของการมีชีวิตอยู่หรือตามวยัของบุคคล เป็นลกัษณะประจ าตวับุคคลท่ีส าคัญมากใน
การศึกษาและวิเคราะห์ทาง ประชากรศาสตร์ โดยอายุจะแสดงถึงวัยวุฒิของบุคคล และเป็น
เคร่ืองบ่งช้ีถึงความสามารถในการท าความ เขา้ใจในเน้ือหาและข่าวสารรวม ถึงการรับรู้ต่าง ๆ ได้
มากนอ้ยต่างกนั การมีประสบการณ์ในชีวิตท่ีผา่นมา แตกต่างกนั หรืออีกประการหน่ึงคืออายจุะเป็น
เคร่ืองบ่งช้ีถึงความสนใจในประเด็นต่าง ๆ เช่นเร่ืองการเมืองความสนุกสนาน การเตรียมตวัสร้าง
อนาคตเป็นตน้ นอกจากนั้นก็จะช้ีใหเ้ห็นอารมณ์ท่ีแตกต่างกนั ออกไปในกลุ่มคนท่ีมีวยัต่างกนั อนั
เน่ืองจากกระบวนการคิดและตดัสินใจท่ีผ่านการกลัน่กรองจากประสบการณ์ของช่วงวยัท่ีจะส่งผล
ต่อกระบวนการคิดและการควบคุมทางอารมณ์ของแต่ละช่วงอายขุองบุคคล 
 3.ระดบัการศึกษา การศึกษาในท่ีน่ีหมายถึงระดบัการศึกษาท่ีไดรั้บจากสถาบนัการศึกษา
และท่ี ไดรั้บจากประสบการณ์ของชีวิต การศึกษาบ่งบอกถึงความสามารถในการเลือกรับข่าวสาร 
และอตัราการรู้ หนงัสือ ระดบัการศึกษาจะท าให้คนมีความรู้ ความคิด ตลอดจนความเขา้ใจในส่ิง
ต่างๆกวา้งขวางลึกซ้ึง แตกต่างกนัออกไป ท าให้ผูพู้ดสามารถแยกความเหมาะสมของเน้ือหาและ
ตวัอยา่งท่ีจะยกมากล่าวได ้
 4. ฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคม สถานะทางเศรษฐกิจและสงัคม จะเป็นเคร่ืองช้ีถึงเร่ืองท่ี
กลุ่ม จะสนใจรับข่าวสารบุคคลท่ีมีสถานะทาง เศรษฐกิจและสังคมท่ีแตกต่างกนัทั้งการประกอบ
อาชีพ รายได้ ศาสนา รวมไปถึงสถานภาพสมรสย่อมส่งผลต่อการรับสารท่ีแตกต่างกันด้วย  
(ธีระภทัร์ เอกผาชยัสวสัด์ิ, 2551) ความมัน่คงทางเศรษฐกิจและครอบครัว รายไดข้องบุคคลแสดง
ถึงฐานะทางเศรษฐกิจซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัแสดงถึงการ มีศกัยภาพในการดูแลตนเอง บ่ง
บอกถึงอ านาจการใชจ่้ายในการบริโภค ข่าวสาร ผูท่ี้มีสถานภาพทางเศรษฐกิจสูงจะมีโอกาสท่ีดีกว่า
ในการแสวงหาส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อการดูแลตนเอง ผูท่ี้มีสถานภาพทางเศรษฐกิจต ่าจะมีการศึกษา
นอ้ย ท าใหม้ีขอ้จ  ากดัในการรับรู้ เรียนรู้ ตลอดจนการแสวงหาความรู้และประสบการณ์ในการดูแล
ตนเอง  
 ยบุล เบญจรงคกิ์จ (2542) ไดก้ล่าวไวว้่า รายไดแ้ละอาชีพเป็นลกัษณะทางประชากรท่ีมี 
ความสมัพนัธ์กนัอย่างยิ่ง เน่ืองจากอาชีพเป็นตวัก  าหนดแหล่งท่ีมีระดบัความมากน้อยของรายได ้
รายไดจึ้ง เป็นเคร่ืองก าหนดความตอ้งการของคนศาสนาหรือกลุ่มความเช่ือในศาสนา เช่น ศาสนา
พุทธ อิสลาม หรือศาสนาคริสต ์หรืออ่ืน ๆ ยอ่ม มีแนวคิด วฒันธรรม ประเพณี และหลกัการในการ
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คิดตดัสินใจต่อการรับสารแตกต่างกนัตามรายละเอียด ปลีกยอ่ยของ ศาสนา ดงันั้นการส่ือสารหรือ
ถ่ายทอดขอ้มูลโดยการพิจารณาความแตกต่างทางศาสนายอ่ม เป็นผลดีในการสามารถส่งสารให้แก่
ผูรั้บสารไดอ้ยา่งถูกตอ้งและตรงกบัความตอ้ง การของผูรั้บสารมาก ท่ีสุด 
 ศาสนา (Religion) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัผูรั้บสารทั้งในดา้นทศันคติ ค่านิยม และ
พฤติกรรม ศาสนาจะมีอิทธิพลต่อความคิดของคนอยา่งนอ้ยท่ีสุด 3 ดา้น คือ 
 1. อิทธิพลดา้นศีลธรรม คุณธรรมและความเช่ือทางจริยธรรม 
 2. อิทธิพลต่อทศันคติดา้นเศรษฐกิจ เช่น ศาสนาคริสต์นิกายโปรเตสแตนท์ สนับสนุน
ความคิดเร่ืองทรัพยสิ์นส่วนบุคคล ระบบการคา้เสรีและระบบทุนนิยม เป็นตน้ 
 3. อิทธิพลต่อทัศนคติทางการเมือง เช่น อิทธิพลต่อการเลือกตั้งในสหรัฐอเมริกา มี
แนวโนม้ว่าชาวแคธอสิคในมลรัฐตะวนัออกและมลรัฐบริเวณกลางประเทศตอนเหนือจะสนับสนุน 
การลงคะแนนเสียงใหแ้ก่ผูส้มคัรพรรคเดโมแครต 
 ภูมิล  าเนา (Geographic Distribution) การจะเขา้ใจผูรั้บสารท่ีอยู่ในพ้ืนท่ี แตกต่างกนัตอ้ง
ใชค้วามรอบคอบและระมดัระวงั เพราะความแตกต่างในเร่ืองความคิด ความเช่ือ ทศันคติ รสนิยม
ค่านิยม ขนบธรรมเนียมประเพณีตามวฒันธรรมยอ่ย (Subculture)  
 สถานภาพสมรส หมายถึง การครองเรือนซ่ึงอาจแบ่งออกไดเ้ป็น คนโสด สมรส หมา้ย 
หย่า หรือ แยกกนัอยู่ ลกัษณะความแตกต่างด้านขนบธรรมเนียมประเพณี ความเช่ือถือทางดา้น
ศาสนา ยอ่มมีอิทธิพล ต่อสถานภาพการสมรส ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อการรับรู้ข่าวสาร สถานภาพสมรส
ของบุคคลจะบ่งบอกถึงความมีอิสระในการตดัสินใจและอิทธิพลต่อ กระบวนการคิดการวิเคราะห์
ขอ้มูลข่าวสาร สตรีท่ีสมรสแลว้และ สตรีท่ียงัโสดยอ่มมีกระบวนการรับรู้ข่าวสารท่ีแตกต่างกนั อนั
เน่ืองมาจากสภาพครอบครัว และอิทธิพลของจ านวนบุคคลรอบขา้ง 
 
ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  1. ความหมายของแรงจูงใจ 
  การปฏิบติัหนา้ท่ีใหม้ีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ขององค์กร จะตอ้ง
อาศยัปัจจัยท่ีส าคัญหลายประการด้วยกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยด้านบุคลากรถือได้ว่าเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัในการน ามาซ่ึงความส าเร็จ  คือ แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี หรือแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยไดม้ีผูใ้หค้วามหมายไว ้ 
  ธีราพร  ธีรศิลปะ (2551,หนา้ 17) กล่าวว่า  แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ ความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นความรู้สึกส่วนตัวท่ีรู้สึกเป็นสุขหรือยินดีท่ีได้รับ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีขาดหายไป หรือบรรลุจุดมุ่งหมายในระดบัหน่ึงความรู้สึกดงักล่าวลดลง
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หรือไม่เกิดหากความตอ้งการหรือจุดมุ่งหมายนั้น ไม่ไดรั้บการตอบสนองจากความหมายขา้งตน้
ของแรงจูงใจ  จึงสรุปไดว้่า แรงจูงใจหมายถึง การกระตุน้ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงอนัเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการของบุคคลนั้นไดรั้บการตอบสนองใน
ระดบัหน่ึงและลดลงเมื่อความตอ้งการไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
  แพรพรรณ  ทูลธรรม (2546,หนา้ 29) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง เป็นสภาวะท่ีบุคคลได้
ถูกกระตุน้ความรู้สึกของบุคคลซ่ึงแสดงออกมาในตา้นบวกหรือลบไดน้ั้นมีความสัมพนัธ์กบัการ         
ท่ีคน ๆ นั้นไตรั้บการตอบสนองต่อส่ิงท่ีตอ้งการ ซ่ึงความรู้สึกพึงพอใจเกิดข้ึนเม่ือบุคคลนั้นไดรั้บ
หรือบรรลุจดหมายในส่ิงท่ีตอ้งการในระดบัหน่ึงและความรู้สึกตวักล่าวลดลงหรือไม่นั้นเกิดข้ึนเม่ือ
ความตอ้งการหรือจุดหมายนั้น ๆ ไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
  โกศล น้อยอ่าง (2543,หน้า 12) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่างๆท่ีมากระตุ้น
ความรู้สึกหรือทศันคติ ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ท่ีเป็นไปในทางท่ีดีและไม่ดีหรือในดา้นบวก
และในด้านลบ หรือไม่มีปฏิกิริยา คือ เฉย ๆ ก็ได้ ซ่ึงเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนอง
ตอบสนอง ความตอ้งการ แก่บุคคลนั้น ถา้ตอบสนองไดก้็เป็นในแง่บวก แต่ถา้ตอบสนองไม่ไดก้็
เป็นในแง่ลบ แรงจูงใจอาจเปล่ียนแปลงได้ เมื่อเวลาและหรือสถานการณ์แวดล้อมอ่ืนๆ 
เปล่ียนแปลงไป 
  ฤทธิรงค ์ลาจนัทะ (2543,หนา้ 13) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นความรู้สึกสองแบบของมนุษย ์
คือ ความรู้สึกในทางบวก และความรู้สึกในทางลบ ความรู้สึกในทางบวกเป็นความรู้สึกท่ีเมื่อ
เกิดข้ึนแลว้ท าให้เกิดความสุข ความสุขน้ีเป็นความรู้สึกท่ีแตกต่างจากความรู้สึกทางบวกอ่ืน 
กล่าวคือเป็นความรู้สึกท่ีมีระบบยอ้นกลบั ความสุขสามารถท าให้เกิดความรู้สึกทางบวกเพ่ิมข้ึนได้
อีก จะเห็นไดว้่าความสุขเป็นความรู้สึกท่ีสลบัซบัซอ้น และความสุขน้ีจะมีผลต่อบุคคลมากกว่า
ความรู้สึกทางดา้นบวกอ่ืนๆ ความรู้สึกทางลบ ความรู้สึกทางบวก ความสุข มีความสมัพนัธก์นัอยา่ง
สลบัซบัซอ้น ระบบความสมัพนัธ์ความรู้สึกทั้งสามน้ีเรียกว่า ระบบแรงจูงใจโดยแรงจูงใจเกิดข้ึน
เม่ือ ระบบแรงจูงใจมีความรู้สึกทางบวกมากกว่า ความรู้สึกทางลบ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความรู้สึกพึง
พอใจของมนุษยม์กัไดแ้ก่ ทรัพยากร ส่ิงเร้า  การวิเคราะห์ระบบแรงจูงใจ การศึกษาว่าทรัพยากร 
หรือส่ิงเร้าแบบใดเป็นส่ิงท่ีตอ้งการท่ีจะท าใหเ้กิดความพอใจ   
  อเนก หยุนแดง (2543,หน้า 9) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ความรู้สึกหรือ
ทศันคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีในการงานท่ีท าอยู่ ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการไดรั้บการตอบสนองใน
ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างเพียงพอ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความ
ตั้งใจในดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้ าจุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเพียงพอซ่ึงส่งผลให้
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เกิดความตั้งใจเพียรพยายามอุทิศแรงกายแรงใจ สติปัญญาให้แก่การปฏิบติัหน้าท่ีให้มากข้ึนจนท า
ใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่องานและตนเองอยา่งมีความสุข 
  จรัญ บุญประกอบ (2542,หน้า 155) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงต่าง ๆท่ีกระตุ้น 
ความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจต่อส่ิงต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นคนส่ิงของ ซ่ึงความพอใจดงักล่าวมีทั้งในทิศ
ทางบวกและทิศทางลบต่อสถานการณ์ในการปฏิบติัหน้าท่ี ถา้มีความพอใจในทิศทางบวกมีความ
ตั้งใจ มีความตอ้งการ มีความสนใจ เต็มใจ ยนิดีในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีท าใหส้ าเร็จเรียบร้อยดว้ยดี แต่
ถา้มีแรงจูงใจในทางลบ แลว้มกัถูกปฏิเสธ ไม่ตอบสนอง ไม่ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัหน้าท่ีต่อ
ส่วนรวม ทั้งน้ี แรงจูงใจแต่ละบุคคลมกัเกิดตามสถานการณ์ ท่ีส่งผลในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้เกิดผลดี
หรือผลเสียต่อองคก์รไป 
  กล่าวโดยสรุปแลว้ แรงจูงใจ เป็นปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
งานท่ีท าอยู ่ เป็นองคป์ระกอบดา้นความรู้สึกของทศันคติ ซ่ึงไม่อาจท่ีจะแสดงหรืออธิบายเชิงเหตุ
ผลไดเ้สมอไป กล่าวโดยสรุปแลว้ แรงจูงใจจึงเป็นความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิง
หน่ึง  เป็นความรู้สึกส่วนตัวท่ีรู้สึกเป็นสุขหรือยินดีท่ีได้รับการตอบสนองความต้องการ  จาก
ความหมายขา้งตน้ของแรงจูงใจ จึงสรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้ความรู้สึก
หรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอนัเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการของบุคคล
นั้นไดรั้บการตอบสนองในระดับหน่ึงและลดลงเม่ือความตอ้งการไม่ไดรั้บการตอบสนอง หาก
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมากก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกมีแรงจูงใจหรือพึงพอใจมาก หากผลตอบแทนท่ี
ได้รับน้อยก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกมามีแรงจูงใจหรือไม่พึงพอใจ  ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติัหนา้ท่ี อีกทั้งยงัส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์รนั้นๆ 
  2. แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคคลเป็นส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญัทั้งน้ี 
เพราะบุคคลแต่ละคนมีความต้องการแตกต่างกันและระดับความต้องการก็แตกต่างกันด้วย          
การบริหารงานบุคคลจึงตอ้งมีทั้งกระบวนการ หลกัการ และทฤษฎีในการบริหารงาน รวมทั้งตอ้ง
ใชศ้ิลปะและทกัษะเป็นอยา่งมาก ในกระบวนการบริหารงานบุคคลนั้นมีความส าคญัทุกขั้นตอนการ
ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูง จะต้องค านึงถึงการบ ารุงขวญัและการ
พฒันาบุคลากร เพราะบุคลากรในองค์กรเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในกระบวนการบริหารงาน 
แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดท่ีสุดกับการปฏิบติัหน้าท่ี เพราะเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัเจตคติของแต่ละบุคคล ซ่ึงมีลกัษณะพ้ืนฐานทางความคิดแตกต่างกนัโดยมีนักวิชาการและ
นกัวิจยัไดศ้ึกษาและใหแ้นวคิดไวห้ลายประการ  
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  บุญช่วย ไชยเมืองช่ืน (2548,หนา้ 29) ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ว่า ความรู้สึกหรือทัศนคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีในการปฏิบัติหน้าท่ี ซ่ึงเกิดได้จากการได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการในปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบัติหน้าท่ีท าให้การปฏิบัติหน้าท่ีเป็นไปดว้ย
ความเต็มใจ และเต็มความสามารถ ซ่ึงก่อให้เกิดประสิทธิภาพจนบรรลุเป้าหมาย และบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  ภทัริน  โหลสกุล (2548,หน้า 8)กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีเป็นส่ิงกระตุ้น
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีในการปฏิบติัหนา้ท่ีในทางบวก มีความสุขและเต็มใจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 
  รสรินนท์ แมบจนัทึก (2547,หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีข้ึนอยู่ก ับ
ทศันคติต่าง ๆ ท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัแวดลอ้ม เช่น ค่าจ้าง การปกครองบงัคบับญัชา สภาพงาน 
โอกาสกา้วหน้า การยอมรับนับถือในความสามารถ ความเหมาะสมในปริมาณงาน มิตรภาพและ
ความร่วมมือระหว่างผูร่้วมงาน ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 
  ชฎาย ุ ภู่บงับอน (2547,หนา้ 8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีหมายถึง สภาวะท่ี
บุคคลกระตุน้ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัและอยู่ในความรับผิดชอบอนั
เป็นผลมาจากปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีตอบสนองความตอ้งการของแต่
ละบุคคลทั้งดา้นร่างกายและจิตใจไดอ้ยา่งเหมาะสม  
  สิริอร วิชชาวุธ (2544,หน้า 227) กล่าวว่า โอกาสในความก้าวหน้า เป็นปัจจัยในงานท่ี
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ โอกาสในความกา้วหนา้ ไดแ้ก่  ความกา้วหนา้ตามความสามารถ การชมเชยการ
เป็นท่ียอมรับเช่ือถือ  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งทางเศรษฐกิจ ฐานะทางสงัคม การประเมินผลงานท่ี
มีคุณธรรม และนโยบายการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี และความดีความชอบ 
  ศุภกิจ อคัรเบญจพล (2543,หนา้ 13) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีเป็นความรู้สึก
พอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีนั้นใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององค์กร บุคคลจะรู้สึก
พอใจในงานก็ต่อเม่ืองานนั้นใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุ  จิตใจ และสามารถสนองความ
ตอ้งการพ้ืนฐานของบุคคลได ้
  สุรชยั เลศะวานิช (2543,หนา้ 27) กล่าวว่า ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี 
คือ แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคคลในองค์กรนั้น ๆ และจะส่งผลถึงความส าเร็จของงาน        
โดยจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติัหนา้ท่ี นอกจากนั้นยงัส่งผลถึงตวับุคคล
ให้มีทศันคติในการปฏิบติัหน้าท่ีในทางบวกท าให้เกิดความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหน้าท่ี ตลอดจน
ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์รนั้น ๆ 
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  ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์ (2542,หน้า 130) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีเป็น
ความรู้สึกรวมของบุคคล ท่ีมีในการปฏิบติัหนา้ท่ีในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีและไดรั้บผลตอบแทนคือผลท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมี
ความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ี  มีขว ัญและก าลังใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติหน้าท่ี รวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์าร 
  เทพพนม  เมืองแมน (2540,หน้า 106) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี เป็นภาวะ
ของความรู้สึกท่ีดี หรือภาวะทางอารมณ์ท่ีดีมีผลมาประสบการณ์ของบุคคลในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ภาวะความรู้สึกเหล่าน้ีมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคคลว่าไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการมากนอ้ยเพียงไร แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นส่ิงท่ีเอกบุคคล ประเมินการปฏิบติั
หนา้ท่ีของตนเองในสภาวะท่ีเป็นปัจจุบนั 
  กล่าวโดยสรุปแลว้ แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี เป็นการกระตุน้ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่องานท่ีท าอยู่ผลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มใจ มีความสุขและมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติัหน้าท่ีคือการไดรั้บ ผลตอบแทนหรือปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน
ของมนุษย ์หากผลตอบแทนท่ีไดรั้บมากจะส่งผลให้เกิดแรงจูใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมาก หาก
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บน้อยจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกไม่มีแรงจูงใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติ
หนา้ท่ี ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานอีกทั้งความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ารนั้น ๆ 
  แรงจูงใจเป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนอยา่งรุนแรงภายในจิตใจ ท าใหบุ้คคลเกิดความเครียด 
บุคคลจึงพยายามหาวิธีเพ่ือตอบสนองความตอ้งการนั้น ในองค์การผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานท่ีดี
จะตอ้งรู้จกัวิธีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะการสร้างแรงจูงใจ
ในหน่วยงานเป็นภาระส าคญัประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งค านึงถึง โดยการศึกษากระบวนการ
และเทคนิคต่าง ๆ ในการสร้างแรงจูงใจและอาศยัแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือกระตุน้ให้บุคลากรมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความยินดี เต็มใจและศรัทธาเพื่อผลส าเร็จของ
งาน แรงจูงใจเปรียบเสมือนแรงขบัหรือแรงผลกัดนัและเป็นความพยายามในการท่ีจะท าให้ความ
ตอ้งการหรือเป้าหมายขององคก์ารไดรั้บการตอบสนอง  ผูบ้ริหารควรท่ีจะไดศ้ึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีนักวิชาการไดศ้ึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไว้
มากมาย  ดงัน้ี 
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  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์อง มาสโลว ์(Maslow,1954, pp.80) 
  มาสโลว ์ (Maslow,1954, pp.80 อา้งใน เทพนรินทร์ เพชรรัตน์,2550,หน้า 8) ไดก้ล่าว 
ทฤษฎีความตอ้งการ เป็นทฤษฎีท่ีจดัพ้ืนฐานทางความคิดไว ้2 ประการก่อนจะกล่าวถึงทฤษฎีว่า 
ประการแรก มนุษยเ์ป็นสัตวท่ี์มีความตอ้งการเกิดข้ึนเสมอ และประการท่ีสอง ความตอ้งการของ
มนุษยม์ีลกัษณะเป็นสากล คือ คลา้ยกนัไปทุกวฒันธรรม และความตอ้งการของมนุษย ์มีลกัษณะ
เป็นไปตามล าดบัขั้นตอน นัน่คือ เม่ือความตอ้งการในระดบัล่างไดรั้บการตอบสนองเพียงพอแลว้ 
บุคคลจึงเล่ือนข้ึนไปหาทางสนองความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไป ล  าดบัขั้นความตอ้งการของมาส
โลว ์มี 5 ขั้น  ประกอบดว้ย 
  1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษยเ์พ่ือความอยู่รอด 
เช่น อาหาร น ้ า อากาศ การพกัผอ่น ท่ีอยูอ่าศยั อุณหภูมิ และความตอ้งการทางเพศ โดยปกติองคก์าร
จะตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย โดยการจ่ายค่าจา้งหรือเงินเดือน เพ่ือท่ีพนักงานจะน าไปใช้
จ่ายเพื่อการด ารงชีพของแต่ละบุคคล 
  1.2 ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงจะเขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของ
มนุษย ์ไดแ้ก่ ความมัน่คงจากอนัตรายต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน และความมัน่คงในการท างาน 
  1.3 ความต้องการทางสังคมและความรัก เมื่อความต้องการระดับล่างได้รับการ
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงจะเขา้มาแทนท่ี โดยท่ีความตอ้งการทางสังคมและความรัก 
เป็นความตอ้งการความรักจากเพ่ือนร่วมงานต่อการเป็นส่วนหน่ึงของสงัคมมนุษย ์รวมทั้งการเป็นท่ี
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในฐานะสมาชิกของกลุ่ม 
  1.4 ความตอ้งการการยอมรับนบัถือและการยกยอ่ง ความตอ้งการขั้นน้ี คือ ความตอ้งการ
ให้บุคคลอ่ืนยอมรับนับถือและมีความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนความต้องการมีช่ือเสียงและ
เกียรติยศ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจหรือความตอ้งการขั้นน้ีจะพยายามท าส่ิงต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จ
จนเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ซ่ึงการยอมรับนับถือและยกย่องจะน าไปสู่ความมั่นคงในตนเอง 
ตระหนกัถึงความมีคุณค่าของตนเอง 
  1.5 ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพตนเองตามความเป็นจริง ความตอ้งการความส าเร็จใน
ชีวิตของตนเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมาสโลว ์เกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการขั้นต ่ากว่าไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ คือ ความตอ้งการเพื่อตระหนกัรู้ความสามารถของตนตามสภาพท่ีเป็นจริง เขา้ใจถึง
ความตอ้งการ  ความสนใจ  ความถนดัของตนเอง  โดยไม่มีการบิดเบือน พิจารณาตนเองอย่างมีใจ
เป็นธรรม  ยอมรับได้ทั้งท่ีมีส่วนท่ีเป็นขอ้บกพร่อง และส่วนท่ีเป็นความสามารถท่ีดีของตน  ใช้
ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ีสุดความสามารถ และไดพ้ฒันาศกัยภาพสูงสุดของตนเองโดยท าเพื่อ



22 
 

ประโยชน์ของสงัคมส่วนรวมเป็นส าคญั มาสโลวเ์ช่ือว่าทุกคนมีความมุ่งหมายในชีวิตเพื่อบรรลุถึง
ความปรารถนาในระดบัน้ี เพ่ือเป็นคนโดยสมบูรณ์ 
  ทฤษฎีความเสมอภาคของอดมั (J. Stacy Adams.1972: 75) 
  อดมั (J. Stacy Adams,1972,pp.75 อา้งใน สมยศ นาวีการ,2544,หน้า 379) ได้กล่าวว่า 
ทฤษฎีความเสมอภาคนั้น บุคคลมุ่งการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน เราจะ
พอใจต่อสถานการณ์ของความสมดุลหรือความเสมอภาคเกิดข้ึนเม่ือเรารับรู้ว่าอตัราส่วนของปัจจยั 
และผลลพัธข์องเราเท่ากบัอตัราส่วนของปัจจยัและผลลพัธ์ของบุคคลอ่ืนท่ีถูกเปรียบเทียบภายใน
สถานการณ์เดียวกนัแลว้ การคดัเลือกบุคคลท่ีเราจะเปรียบเทียบกบัตวัเราเองข้ึนอยู่กบัการมองการ
เปรียบเทียบท่ีเหมาะสมของเราเอง การขจดัความเสมอภาค การกระท าของบุคคลเพื่อการขจดัความ
ไม่เสมอภาคข้ึนอยู่กบัอะไรท่ีดูแลว้เป็นไปได ้ภายในสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน อดมั เสนอแนะว่าการ
รักษาเกียรติยศช่ือเสียงของตวัเองจะมีล  าดบัความส าคญัสูง ดว้ยเหตุผลน้ีบุคคลจะพยายามให้ได้
ผลลพัธสู์งสุดไวก่้อน บุคคลสามารถลดความไม่เสมอภาคโดยวิธีการหลายอย่าง ประการแรก พวก
เราสามารถเปล่ียนแปลงปัจจยัของพวกเรา  พนกังานอาจจะลดชัว่โมงการท างานลง เพ่ือจะลดปัจจยั
และสร้างความเสมอภาคข้ึนมาได ้ประการท่ีสอง พวกเราสามารถเปล่ียนแปลงผลลพัธ์ของพวกเรา
โดยการขอข้ึนเงินเดือน  การเล่ือนต าแหน่ง หรือโบนสั ประการท่ีสาม พวกเราสามารถเปล่ียนแปลง
การรับรู้ของพวกเขาเองถา้ความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงปัจจยัและผลลพัธ์ไดล้ม้เหลว พนักงาน
อาจจะประเมินการประมาณค่าของทั้งปัจจยัและผลลพัธข์องพวกเขาเสียใหม่ เพ่ือท่ีจะใหพ้วกเขาอยู่
ระดบัเดียวกบับุคคลอ่ืน ประการท่ีส่ี พนกังานสามารถเปล่ียนแปลงเป้าหมายของการเปรียบเทียบได้
โดยการตดัสินใจว่าเหตุการณ์ท่ีพิเศษไดเ้ปล่ียนมุมมองเร่ิมแรกของพวกเขาไปแลว้ และบุคคลอ่ืนจะ
ใหก้ารเปรียบเทียบท่ีเท่ียงตรงกว่าประการสุดทา้ย พวกเขาสามารถโยกยา้ยไปยงังานอ่ืน  หรือถา้ไม่
มีวิธีการอ่ืนใดแกค้วามไม่เสมอภาคไดแ้ลว้ พวกเขาอาจจะออกไปจากองคก์ารได  ้
  สรุปไดว้่าความเสมอภาคเกิดข้ึนเม่ือเรารับรู้ว่าอตัราส่วนของปัจจยั และผลลพัธ์ของเรา
เท่ากบัอตัราส่วนของปัจจยั และผลลพัธข์องบุคคลอ่ืนท่ีถูกเปรียบเทียบภายในสถานการณ์เดียวกนั
การขจดัความเสมอภาค การกระท าของบุคคลเพ่ือการขจดัความไม่เสมอภาคข้ึนอยูก่บัดว้ยเหตุผล 
  ทฤษฎีสองปัจจยั     
  Herzberg (1991, อา้งถึงใน นภาพร ขนัธน์ภา,2540,หนา้ 227) สรุปไดว้่า มีปัจจยัส าคญั 2 
ประการ ท่ีสมัพนัธก์บัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว คือ ปัจจยัค  ้ า
จุนและปัจจยัจูงใจ ซ่ึงปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้มี
อยูจ่ะเป็นส่ิงจูงใจหรือท าใหเ้กิดความพอใจในงานท่ีท าอยา่งมาก แต่ถา้ไม่มีไม่ไดห้มายความว่าคน
จะไม่มีความพอใจในงานท่ีท าปัจจยัเหล่าน้ีมีอยู ่6 ชนิด คือ ความส าเร็จของงาน หายถึง การท่ีบุคคล
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สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆการ
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และการแสดงส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีส่งผลใหเ้ห็นผลงานของบุคคล การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา กลุ่มเพื่อน บุคคลในหน่วยงาน 
หรือจากบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยลกัษณะของงาน 
เช่น อาจเป็นงานประจ า งานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีง่ายหรือยากเกินไป  
ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ
และมีอ  านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงสถานหรือต าแหน่งของบุคคลากรในองค์การ โดยความเพ่ิมงานในความรับผิดชอบ
มากข้ึน และการพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีแต่ละบุคคลในองค์การมีโอกาสไดเ้พ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญใหม่ ๆ ใหก้บัตนเอง 
  ปัจจยัค  ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีเป็นขอ้ก  าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะท าใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท า หากว่า
ส่ิงเหล่าน้ีไม่มีอยูใ่นงาน แต่ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจใหค้นท างานเพ่ิมข้ึน ซ่ึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีอยู ่7 ชนิด คือ เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึง
พอใจในเงินเดือน หรือความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีเ พ่ิมข้ึน ความสัมพนัธ์กับ
บุคคลในหน่วยงาน ได้แก่ การติดต่อพบปะกันไม่ว่าจะเป็นทางกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  สถานภาพในการ
ท างาน หมายถึง ลกัษณะของสถานะท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมี
เลขานุการ การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานขององคก์าร เช่น การให้อ  านาจแก่บุคคลในการให้ด  าเนินงานไดส้ าเร็จ
รวมถึงการติดต่อภายในองค์การ นั่นคือ นโยบายขององค์การจะตอ้งเป็นท่ีแน่ชัด เพื่อให้บุคคล
ด าเนินงานไดถู้กตอ้ง สภาพการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของงาน 
เช่น ระยะเวลาของงาน ความมัน่คงหรือไม่มัน่คงขององค์การ และวิธีการปกครองบงัคับบญัชา 
หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผูบ้งัคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการ
บริหารงานอาจรวมถึงความเต็มใจหรือมไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะให้ค  าแนะน า หรือ
มอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 
  สรุปไดว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ ซ่ึงถา้ความ
ตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นปัจจยัหรือตวักระตุน้ใหม้นุษยต์ั้งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้
ความสามารถของพวกเขาในการบริหารงานองคก์ารไม่สามารถท่ีจะเรียกร้องให้มนุษยท์ าทุกอย่าง
เพื่อองค์การ แต่องค์การก็สามารถสร้างสภาพแวดลอ้มต่าง  ๆ ให้เหมาะสมเพื่อขจัดข้อขัดแยง้
ระหว่างวตัถุประสงคข์องบุคคลกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร การประยกุตใ์ชท้ฤษฏีการจูงใจในการ
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ท างานจึงเป็นแนวทางท่ีท าใหม้นุษยเ์กิดความพึงพอใจ และเป็นการสร้างขวญัท่ีดีให้เกิดข้ึนกบัคน
ในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลใหผ้ลผลิตในองคก์ารเพ่ิมข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  3.ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  กระบวนการในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากรในองค์การจะมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารไดม้ากเพียงใดนั้น ผูบ้ริหารองค์การตอ้งเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรใน
องคก์าร และความตอ้งการนั้นจะเป็นจุดมุ่งหมายส าคญัในการบริหารองค์การ ในขณะเดียวกนัก็
สามารถท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี ซ่ึงท าให้เกิดความกระตือรือร้นและปฏิบติั
หนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร            
  จิตติภา ขาวอ่อน (2547,หน้า 19 – 20) กล่าวว่า ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีไวว้่า กระบวนการในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรขององค์การมีประสิทธิภาพเพียงใดและ
ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายไดเ้พียงใดนั้น ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งสามารถเขา้ใจความตอ้งการของ
บุคลากรในองค์การและผสมผสานความต้องการนั้ นให้เข้ากับจุดมุ่งหมายขององค์การใน
ขณะเดียวกนัก็สามารถท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติัหน้าท่ี ซ่ึงท าให้เกิดความกระตือรือร้นและปรารถนาท่ีปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหค้นปฏิบติัหน้าท่ีส าเร็จ คนท่ีมีแรงจูงใจส่งผลให้งาน
นั้นประสบผลส าเร็จ และไดผ้ลดีกว่าคนท่ีไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี ไม่ว่าปัจจยันั้นมาจาก
สาเหตุใด แรงจูงใจก่อใหเ้กิดความร่วมมือ เกิดศรัทธาและเช่ือมัน่ในองคก์ารพร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี
ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดดว้ยความเต็มใจ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง ขององค์การท่ี
ตอ้งรับผิดชอบต่อความส าเร็จของงาน นอกจากน้ีแรงจูงใจเก้ือหนุนให้สมาชิกขององค์การเกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ีในองค์การหรือหน่วยงานใด หากสามารถจดับริการต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการของผู ้
ปฏิบติัหนา้ท่ีได ้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี รักงานและปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
แต่ถา้ไม่สามารถจดัสนองความตอ้งการได ้ผลงานยอ่มตกต ่าผูป้ฏิบติัหน้าท่ีเกิดความเบ่ือหน่าย ท า
ใหง้านขาดความมีประสิทธิภาพลงได ้ดว้ยเหตุน้ีจึงเห็นไดช้ดัเจนว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัยิ่งใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงมกัพบเห็นอยูเ่สมอว่าผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีมีแรงจูงใจในงานคิดปรับปรุงการปฏิบติั
หน้าท่ีของตนให้ดีอยู่เสมอ เป็นต้นว่า ผูป้ฏิบติัหน้าท่ีปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความขยนัขนัแข็ง ปฏิบัติ
หนา้ท่ีดว้ยความสนุกสนานงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน มีเวลาปฏิบติัหนา้ท่ีมากข้ึน ตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ี
ดว้ยความกระตือรือร้นแสดงถึงความอุตสาหะ วิริยะ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีไปอีกยาวนานตรงกนัขา้ม
กบัผูท่ี้ไม่มีแรงจูงใจในงานท่ีท า มีส่วนท าใหเ้กิดผลในทางตรงกนัขา้มเช่นกนั คือ การปฏิบติัหน้าท่ี
เส่ือมลง งานด าเนินไปโดยไม่ราบร่ืน ความรับผดิชอบต่อผลส าเร็จของงานขาดไประดบัการปฏิบติั
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หนา้ท่ีต ่าลง การปฏิบติัหนา้ท่ีเฉ่ือยชาลงทุกที เช่นน้ีเป็นตน้ นอกจากน้ีผูท่ี้ไม่มีแรงจูงใจในงานมกั
ขาดความภกัดีต่อองคก์าร และยอ่มผนัแปรควบคู่ไปกบัแรงจูงใจในงานท่ีท าดว้ย 
  ณัฐพล จ าบุญมา (2547,หนา้ 18) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีมีความส าคญัใน
การปฏิบติัหน้าท่ีเป็นอย่างมาก เพราะแรงจูงใจจะก่อให้เกิดความพร้อม และความตอ้งการของ
บุคลากรท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติัหน้าท่ี เกิดความศรัทธาและ
เช่ือมัน่ในงานท่ีท าและต่อองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ พร้อมท่ีจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดดว้ยความตั้งใจและเต็มใจ ลดปัญหาการขาดงานและเปล่ียน
งานช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ซ่ึงนอกเหนือจากน้ียงัก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท่ีจะ
คิดคน้หาวิธีและแนวทางในการปฏิบติัหน้าท่ีเพ่ือพฒันาการปฏิบติัหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
ต่อไป 
  สุรชยั เลศะวานิช (2543,หนา้ 27) กล่าวว่า ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี 
คือแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีหรืองานของบุคคลในองคก์ารนั้น จะส่งผลถึงความส าเร็จของงาน
และองค์การ โดยจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติัหน้าท่ี นอกจากนั้นยงั
ส่งผลถึงตวับุคคลใหมี้ทศันคติในการปฏิบติัหน้าท่ีในทางบวกท าให้เกิดความมุ่งมัน่ในการปฏิบติั
หนา้ท่ี ตลอดจนก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์ารนั้น ๆ 
  กล่าวโดยสรุปแลว้ แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีมีความส าคญัต่อผูป้ฏิบติัหน้าท่ีและต่อ
องคก์ารเป็นอยา่งมาก เพราะผูป้ฏิบติัหน้าท่ีย่อมมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในงานและ
ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ์ หากผูป้ฏิบติัหน้าท่ีมีความรู้สึกเช่ือมัน่ต่อองค์การว่าส่ิงท่ีได้
ทุ่มเทและมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ี จะก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ตอบแทนตามท่ีคาดหวงัไว ้ผูป้ฏิบติั
หนา้ท่ีก็จะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บอยา่งเต็มใจ เต็มความสามารถ ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติั
หน้าท่ีและองค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ในทางตรงกนัข้าม หากผูป้ฏิบัติหน้าท่ีไม่มี
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีจะก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ ไม่มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ส่งผลถึงปัญหาทางอารมณ์ จิตใจ ก่อใหเ้กิดอาการเจ็บป่วยทางดา้นร่างกาย เช่น โรคหวัใจ โรคความ
ดนัโลหิตสูง ท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีลดต ่าลง 
  4. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
      แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีด้านต่าง  ๆ มีผูอ้ธิบายความหมาย
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีหลากหลายแนวคิดดงัน้ี 
      4.1 ดา้นลกัษณะของงาน 
             ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2542,หนา้ 130) ไดอ้ธิบายว่า ลกัษณะของงาน หมายถึง 
ความเหมาะสมของปริมาณงานกบัความรับผดิชอบและรายละเอียดของงานในความรับผิดชอบอนั
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ส่งผลถึงแรงจูงใจหรือความไม่พึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ี อย่างไรก็ตาม สามารถสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกขององคก์ารไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาขององค์การจดัสรรงาน
โดยวดัจากความรู้ความสามารถของสมาชิกแต่ละคนเป็นส าคญั ผูบ้งัคบับญัชาขององค์การควรเปิด
โอกาสใหส้มาชิกไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถตลอดจนความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ีในการปฏิบติั
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนงานแลว้เสร็จ  มีการระบุขั้นตอนในการปฏิบติัหน้าท่ี
อยา่งชดัเจน เพ่ือไม่ใหบุ้คลากรเกิดความสบัสนซ่ึงจะผลเสียทั้งในดา้นขั้นตอนการปฏิบติัหนา้ท่ีและ
อาจไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์การ หรืออาจต้องใชเ้วลามากกว่าท่ีก  าหนดไวท้ั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากการก าหนดขั้ นตอนท่ีไม่ชัดเจนในการปฏิบัติหน้าท่ี  นอกจากน้ี ในบางกรณี
ผูบ้งัคบับญัชาอาจมอบหมายงานแก่สมาชิกแต่ละคนท่ียงัไม่เคยปฏิบติั เพื่อสร้างความทา้ทายและ
กระตือรือร้นในการปฏิบติัหน้าท่ี ทั้งน้ีเน่ืองจากการปฏิบติัหน้าท่ีซ ้ า ๆ เดิม ๆ จะท าให้บุคลากรมี
ความเคยชิน ขาดความระมดัระวงั ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อผลการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยภาพรวมขององค์การ
ได ้ดงันั้น การจดัการงานหรือมอบหมายงานตามความเหมาะสมทั้งปริมาณงาน ความรับผิดชอบ
และรายละเอียดของงานใหแ้ก่สมาชิกแต่ละคน จึงมีความส าคญัต่อแรงจูงใจหรือไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของสมาชิก และอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานและความส าเร็จขององคก์ารดว้ย 
  สรุปได้ว่า ด้านลกัษณะของงาน หมายถึง ความเหมาะสมของปริมาณงานกับความ
รับผดิชอบและรายละเอียดของงานในความรับผิดชอบ อนัส่งผลถึงแรงจูงใจหรือไม่มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี 
 4.2 ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 
       เฮอร์ซเบอร์ค (Frederick K. Herzberg .1959, pp.15-49 อา้งในบุญช่วย ไชยเมืองช่ืน
,2548, หนา้ 31-32)  ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายรับผิดชอบและมีอ  านาจ
ในงานท่ีรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด ความพึงพอใจท่ี
เกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆและมีอ  านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่าง
เต็มท่ีไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด ความรู้สึกส านึกในหน้าท่ีไม่ทอดท้ิงงาน ท างานโดย
ไม่ตอ้งมีใครมาบงัคบั และสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง ยอมรับผลแห่งการกระท านั้นไม่ว่าจะ
เป็นดา้นดีหรือร้าย รวมทั้งงานท่ีเป็นส่วนรวมและสังคม บุคคลท่ีมีความรับผิดชอบรู้จกัหน้าท่ีและ
ปฏิบติัหน้าท่ีไดส้ าเร็จลุล่วงตรงตามเวลาย่อมเป็นท่ียอมรับนับถือและได้รับความไวว้างใจจาก
บุคคลอ่ืนก่อใหเ้กิดผลดีและความเจริญกา้วหนา้ทั้งในการด าเนินชีวิตและหนา้ท่ีการงาน 
  4.3 ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ 
        เฮอร์ซเบอร์ค (Frederick K. Herzberg, 1959, pp.15-49 อา้งในบุญช่วย ไชยเมืองช่ืน
,2548, หนา้ 31-32)  ไดก้ล่าวว่า ดา้นการยอมรับนบัถือ คือ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล คือ
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การท่ีบุคคลสามารถท างานให้เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี มีความสามารถในการ
แกปั้ญหาต่างๆการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนคร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและ
ปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นเป็นอย่างดีและท าให้ได้รับการยอมรับนับถือคือการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือและยกยอ่งไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ
จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี 
การใหก้  าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีบอกถึงการยอมรับในความสามารถเพื่อไดท้ างานอยา่งใด
อยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูใ่นความส าเร็จของงานดว้ย เมื่อบุคคลประสบ
ผลส าเร็จของงานและไดรั้บการยอมรับนบัถือและไดรั้บการยกยอ่งในการท างานส่ิงท่ีจะไดรั้บต่อมา
คือ ความกา้วหน้า ไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ก่อให้เกิดการทา้ทายท่ีจะท างานในต าแหน่ง
และหน้าท่ีใหม่และยงัเป็นการหาประสบการณ์ใหม่ด้วยในการท่ีจะท างานจนได้รั บความดี
ความชอบสูงข้ึนไปอีก การมีโอกาสศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรมเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานใหมี้ความรู้ความสามารถมากข้ึน 

เทพพนม เมืองแมน (2540,106) ไดก้ล่าวว่า การยอมรับในการปฏิบติัหน้าท่ี หมายถึง
โอกาสของการไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งสูงข้ึน ตลอดจนการศึกษาต่อหรือดูงานเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ทกัษะในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้จริญกา้วหนา้โดยไดรั้บการยกย่อง ชมเชยและยอมรับ
นบัถือในผลส าเร็จของงาน 

สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารขององค์การสามารถสร้างความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหน้าใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยการสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสศึกษาต่อหรือเขา้รับการอบรมเพื่อ
เพ่ิมพูนความสามารถในระดบัท่ีสูงข้ึน  โดยใช้หลกัเกณฑ์ท่ีชัดเจนและโปร่งใส ในการพิจารณา
เล่ือนต าแหน่งและปรับเงินเดือน เสริมสร้างทศันคติในการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความบริสุทธ์ิยุติธรรม
เพื่อผลต่อความเจริญกา้วหน้า  การสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชามีโอกาสเขา้ศึกษาดูการปฏิบัติ
หนา้ท่ีของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะงานแบบเดียวกนัและลกัษณะงานท่ีแตกต่าง  เพื่อ
น ามาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิดชอบอนัจะน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
ความเจริญเติบโตขององคก์ารตลอดจนโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของสมาชิกในองคก์ารอีก
ดว้ย อนัจะส่งผลต่อความพึงพอใจของสมาชิกในองคก์ารนั้น ๆ 
 4.4 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
        โกศล นอ้ยอ่าง (2543,หนา้ 12) ไดอ้ธิบายว่า เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าจา้ง
หรือเงินเดือนท่ีได้รับเพ่ือเป็นการตอบแทนการปฏิบัติหน้าท่ี ขั้นของเงินเดือนสิทธิวนัลาและ
สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าการศึกษาบุตรและผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ อย่างไรก็
ตาม การสร้างแรงจูงใจใหก้บัสมาชิกในองค์การจากรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้รับนั้น 
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ท าไดโ้ดยการปรับอตัราเงินเดือนให้เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจท่ีเป็นจริงในปัจจุบนั ส่งเสริม
สวสัดิการในดา้นต่าง ๆ ใหแ้ก่สมาชิกขององค์การทั้งในดา้นเบ้ียเล้ียง เบ้ียขยนั การเบิกชดเชยเงิน
สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลต่างๆท่ีสะดวก รวดเร็วและถูกตอ้ง ตลอดจนการจดัสวัสดิการเงินกูย้ืม
ฉุกเฉิน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของสมาชิกในองคก์าร ทั้งน้ี
เน่ืองจาก สมาชิกขององค์การจะลดความกงัวลต่อปัญหาเร่ืองรายไดท่ี้ไม่สมดุลกบัค่าใชจ่้าย หรือ
ปัญหาการขาดเงินส ารองไวเ้ป็นค่าใชจ่้ายกรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน นอกจากน้ียงัลดโอกาสท่ีบุคลากรของ
องคก์ารจะกระท าผดิทุจริตหรือประพฤติผดิต่อหนา้ท่ีของตน เช่น การยกัยอกเงิน การรับเงินสินบน 
เป็นตน้ ท าใหส้มาชิกในองคก์ารไม่มีความกงัวลและตั้งใจปฏิบติัหน้าท่ี ส่งผลให้การปฏิบติัหน้าท่ี
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  สรุปไดว้่าเงินเดือนและสวสัดิการหมายถึง ค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีไดรั้บเพื่อเป็นการตอบ
แทนการปฏิบัติหน้าท่ี ขั้นของเงินเดือนสิทธิวนัลาและสวสัดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่า
การศึกษาบุตรและผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ 
  4.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
        เทพพนม เมืองแมน (2540,หนา้ 109) ไดอ้ธิบายว่า ความกา้วหน้าและการยอมรับใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี หมายถึงโอกาสของการไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งสูงข้ึน ตลอดจน
การศึกษาต่อหรือดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทกัษะในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้จริญกา้วหนา้โดยไดรั้บการ
ยกยอ่ง ชมเชยและยอมรับนบัถือในผลส าเร็จของงาน อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหารขององค์การสามารถ
สร้างแรงจูงใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติัหน้าท่ีโดยการสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้ังคบับญัชามี
โอกาสศึกษาต่อหรือเขา้รับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยใชห้ลกัเกณฑท่ี์
ชดัเจนและโปร่งใส ในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งและปรับเงินเดือน เสริมสร้างทศันคติในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความบริสุทธ์ิยุติธรรมเพ่ือผลต่อความเจริญก้าวหน้า การสนับสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสเขา้ศึกษาดูการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะ
งานแบบเดียวกนัและลกัษณะงานท่ีแตกต่าง  เพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบัติหน้าท่ีใน
ความรับผดิชอบอนัจะน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน ความเจริญเติบโตขององค์การตลอดจนโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีของสมาชิกในองค์การอีกดว้ย อนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจของสมาชิกใน
องคก์ารนั้นๆ  
  สรุปไดว้่าดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับในการปฏิบติัหน้าท่ี หมายถึง โอกาสของ
การไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งสูงข้ึน ตลอดจนการศึกษาต่อหรือดูงานเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ทกัษะในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้จริญกา้วหนา้โดยไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยและยอมรับนบัถือใน
ผลส าเร็จของงาน 
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  5. การวดัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
สุลกัษณ์  แกว้ไพจิตร์ (2539,หนา้ 28) กล่าวว่า มาตรวดัแรงจูงใจสามารถกระท าไดห้ลาย

วิธี ไดแ้ก่ การใชแ้บบสอบถาม โดยผูส้อบถามออกแบบสอบถามเพื่อตอ้งการทราบความ คิดเห็นซ่ึง
สามารถท าไดใ้นลกัษณะท่ีก  าหนดค าตอบให้เลือก หรือตอบค าถามอิสระค าถามดงักล่าวอาจถาม
แรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ เช่น การบริหาร การควบคุมงาน และเง่ือนไขต่าง ๆ เป็นตน้ การสัมภาษณ์ 
เป็นวิธีวดัแรงจูงใจทางตรงทางหน่ึง ซ่ึงตอ้งอาศยัเทคนิคและวิธีการท่ีดีจึงท าให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นจริง
ได ้ การสงัเกต เป็นวิธีการวดัแรงจูงใจโดยสังเกตพฤติกรรมของบุคคลเป้าหมาย ไม่ว่าแสดงออก
การพูด กิริยาท่าทาง วิธีน้ีตอ้งอาศยัการกระท าอยา่งจริงจงั และการสงัเกตอยา่งมีระเบียบแบบแผน   

สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2542,หนา้ 8-9) กล่าวว่า  องคป์ระกอบท่ีมีส่วนในการจูงใจบุคคล
ใหม้ีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี ไดแ้ก่  การจดังานท่ีทา้ทายความสามารถให้ท าแต่ตอ้งค านึงอยู่
เสมอว่างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึงอาจไม่เป็นส่ิงทา้ทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึง
ได ้การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผนและ
ก าหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี ก็เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีทางหน่ึง การใหก้าร
ยกย่องและสถานภาพ บุคคลทุกคนไม่ว่าอยู่ในฐานะอะไร ต้องการได้ รับการยอมรับกลุ่มและ
ผูบ้งัคบับญัชาเหมือนกนัหมดทุกคน แต่การยกย่องชมเชยตอ้งท าดว้ยความจริงใจ และผลของการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตอ้งสูงกว่าเกณฑเ์ฉล่ีย การใหค้วามรับผดิชอบมากข้ึน และการให้อ  านาจเพ่ิมข้ึน การ
ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การใหอ้  านาจและการมอบหมายความรับผดิชอบ เป็นเคร่ืองมือในการจูง
ใจคนปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  การใหค้วามมัน่คงและความปลอดภยั ความกลวัในส่ิง
ต่างๆ เช่น การไม่ใหง้านท า การสูญเสียต าแหน่ง เป็นส่ิงท่ีแฝงอยูภ่ายในจิตใจของคน ความตอ้งการ
ในเร่ืองความมัน่คงปลอดภยัจึงส าคญัแต่ตอ้งค านึงดว้ยวา่ความมัน่คงปลอดภยัมากนอ้ยเท่าใดจึงเป็น
ตวักระตุน้ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี การใหค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ทุกคนปรารถนามีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยตวัเขาเองโดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง 
การบอกทุกอยา่งว่าควรท าอยา่งไรเป็นการท าใหแ้รงจูงในต ่าลงได ้การเปิดโอกาสให้เจริญกา้วหน้า
ทางดา้นส่วนตวั ความปรารถนาท่ีกา้วหนา้ ในดา้น อาชีพเป็นเป้าหมายของทุกคนในองคก์ร การได้
มีโอกาสเขา้ร่วมการฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การหมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์การใช้
เคร่ืองมือต่าง ๆ ลว้นเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี การให้เงินและรางวลัท่ีเก่ียวกบัเงินการวิจยั
ในปัจจุบนัยงัสรุปไดไ้ม่ชดัเจนเก่ียว กบัความส าคญัของเงินท่ีมีต่อแรงจูงใจ เพียงแต่ช้ีแนะว่าเงิน
เป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจมากกว่าท่ีเป็นแรงจูงใจ แต่คนส่วนมากก็ยงัใหคุ้ณค่าเงินไวสู้ง  การ
ใหโ้อกาสแข่งขนั การแข่งขนัเป็นแรงจูงใจส าคญั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระดบัผูบ้ริหารซ่ึงตอ้งการความ
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เป็นเลิศในการปฏิบติัหน้าท่ี ท าให้เป็นแรงกระตุน้ท่ีแสวงหาแนวคิดใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบัติ
หนา้ท่ีท่ีมีประสิทธิภาพ   

ล็อค (Locke,1976,pp.1302 อา้งถึงใน วิศิษฐ์พร ใจกล้า,2542 ,หน้า 18–19)ได้เสนอ
องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี ท่ีเขาไดท้ าการศึกษาวิจยัในปี ค.ศ.1976 ไว ้    
9 องคป์ระกอบดงัน้ีคือ ตวังาน ไดแ้ก่ ความสนใจในตวังาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรู้หรือ
ศึกษางานปริมาณงาน โอกาสท่ีปฏิบติัหน้าท่ีนั้นส าเร็จ การควบคุมการปฏิบติัหน้าท่ีและวิธีการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี เงินเดือน ไดแ้ก่ จ  านวนเงินท่ีไดรั้บความยติุธรรมและความทดัเทียมกนัของรายไดแ้ละ
วิธีการจ่ายเงินขององค์กร การเล่ือนต าแหน่ง ได้แก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนความ
ยติุธรรมในการเล่ือนต าแหน่งขององค์กร และหลกัในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง  การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ ไดแ้ก่ การไดรั้บค ายกย่องชมเชยในผลส าเร็จของงาน การกล่าววิจารณ์การปฏิบัติ
หน้าท่ีและความเช่ือถือในผลงาน ผลประโยชน์เก้ือกูลไดแ้ก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน การให้
สวสัดิการ การรักษาพยาบาล การใหว้นัหยดุงาน และการไดรั้บค่าใชจ่้ายระหว่างลาพกัผ่อน สภาพ
การปฏิบติัหนา้ท่ี ไดแ้ก่ ชัว่โมงการปฏิบติัหนา้ท่ี ช่วงเวลาพกั เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี 
อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ท าเล ท่ีตั้งและรูปแบบการก่อสร้างของอาคารสถานท่ีปฏิบติัหน้าท่ี การ
นิเทศงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บความเอาใจใส่ดูแล ช่วยเหลือแนะน าผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไปดว้ย
ความมีเทคนิคและกลวิธีท่ีดี ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและความมีทักษะในการนิเทศงานของ
ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ การใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและควรมี
มิตรภาพอนัดีต่อกนัของเพื่อนร่วมงาน  องคก์รและการบริหารงาน ไดแ้ก่ ความเอาใจใส่บุคลากรใน
องคก์ร เงินเดือนและนโยบายในการบริหารงานขององคก์ร   

องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีกล่าวขา้งตน้ เป็นองค์ประกอบ
พ้ืนฐานท่ีนกัพฤติกรรมศาสตร์เห็นว่ามีส่วนท าใหค้นหรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยแต่
ละคนมีความตอ้งการแตกต่างกนัไปแรงจูงใจในการท าปฏิบติัหนา้ท่ี มีผลจากปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม
ของงานแล้ว ยงัมีผลจากปัจจัยส่วนบุคคลได้อีกคือ เพศ อายุ จ  านวนผูท่ี้อยู่ในความอุปการะ 
ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี ความเฉลียวฉลาด ระดบัการศึกษา บุคลิกภาพส่วนตวัปัจจยัจูงใจหรือ
ปัจจยัตวักระตุน้ (Motivation Factors) เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัเป็นความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จ
ของงาน ความเจริญเติบโตของวิชาชีพและการยกย่องท่ีไดรั้บในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีมีความทา้ทาย
ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลกระทบในทางบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีและท าใหป้ระสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรสูงข้ึน คนงานถูกจูงใจให้เพ่ิมผลผลิตด้วยปัจจัยเหล่าน้ี ซ่ึงได้แก่ 
ความส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ีและการไดรั้บการยอมรับ   
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กล่าวโดยสรุปแลว้  แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีในการศึกษาน้ี หมายถึง ความพึง
ประสงค์ ความตอ้งการหรือความพึงพอใจ ความรู้สึก หรือทศันคติเชิงบวกของบุคลากรท่ีมีต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนในปัจจุบนัไดแ้ก่ แรงจูงใจเก่ียวกบังานในความรับผิดชอบ 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี ภาวะผูน้  าและวฒันธรรมในองคก์ร ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
โอกาสและความกา้วหนา้ทางอาชีพในองคก์ร การรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการปฏิบติัหน้าท่ีและ
ชีวิตส่วนตวั การส่ือสารในองคก์ร และความภาคภูมิใจใจองค์กร มีแนวคิดว่ามนุษยทุ์กคนมีความ
ตอ้งการและมีอยูต่ลอดเวลาเมื่อความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ไม่มีความหมายส าหรับ
บุคคลนั้นต่อไปเพราะการอยู่ร่วมกนัอย่างมีเพ่ือนพรรคพวก การไดรั้บการยอมรับบุคคลอ่ืน และ
การเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม  ดงันั้นแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีจึงเป็นองคป์ระกอบดา้นความรู้สึก
ของทศันคติซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งแสดงหรืออธิบายเชิงเหตุผลเสมอไปก็ได ้
 
ข้อมูลทั่วไปของกองพิธีการศพที่ได้รับพระราชทาน 

ความเป็นมา 
ดว้ยสมเด็จพระเจา้อยู่หัวทรงมีพระราโชบายเก่ียวกบัพิธีการศพขา้ราชการ บุคคลท่ีท า

คุณประโยชน์และประชานท่ีมีสิทธิตามหลกัเกณฑข์องส านักพระราชวงัท่ีก  าหนด เคร่ืองประกอบ
เกียรติยศประกอบศพ ใหแ้ก่ผูว้ายชนม ์ซ่ึงเป็นบุคคลผูป้ระกอบคุณงามความดีท่ีเป็นประโยชน์แก่
ประเทศชาติ  อนัเป็นภารกิจท่ีส านกัพระราชวงัปฏิบติัมาตั้งแต่โบราณกาล โดยมีกรมศาสนาปฏิบติั
หน้าท่ีนิมนต์พระพิธีธรรม เพื่อสวดพระอภิธรรมศพ ซ่ึงเป็นการปฏิบัติหน้าท่ีปกติของกรมการ
ศาสนาร่วมกับส านักพระราชวัง โดยด าเนินการทั่วราชอาณาจักร ต่อมาในปี พ.ศ. 2538ได้
ด  าเนินการเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในรัศมีไม่เกิน 50 กิโลเมตร เวน้แต่จะทรง
พระกรุณาโปรดเกลา้ เป็นกรณีพิเศษ ต่อมาไดม้ีหนงัสือจากส านักพระราชวงั สมเด็จพระเจา้อยู่หัว
ทรงมีพระราโชบาย บุคคลท่ีท าคุณประโยชน์และประชานท่ีมีสิทธิตามหลกัเกณฑ์ของส านัก
พระราชวงัทั้งในกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัไปให้รัฐบาลด าเนินการและรัฐบาลมอบมาย
ภารกิจให้กระทรวงวฒันธรรมเตรียมความพร้อมเก่ียวกับการรับมอบภารกิจพีการศพท่ีได้รับ
พระราชทาน  และขอให้จดัเจ้าหน้าท่ีมาท าการศึกษาดูงานและฝึกร่วมปฏิบติักบักองพระราชพิธี 
ส านักพระราชวงัตั้งแต่ วนัท่ี  1 เมษายน 2561 เป็นตน้ไป โดยในช่วงแรกส านักพระราชวงัไดใ้ห้
ความอนุเคราะห์ เคร่ืองประกอบเกียรติยศมาใชใ้นการปฏิบติังานชัว่คราว โดยมีเจา้หนา้ท่ีกระทรวง
วฒันธรรมไปร่วมปฏิบติังานส่วนหนา้ ณ ส านกัพระราชวงั  เมื่อกระทรวงวฒันธรรมมีความพร้อม
ทั้งดา้น บุคลากรสถานท่ีปฏิบติังาน และทรัพยากรในการปฏิบติังานพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน
ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล โดยอยู่ในการก ากบัดูแลโดยส านักพระราชวงั ต่อมา
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เม่ือเตรียมการพร้อมแลว้ กระทรวงวฒันธรรมไดด้  าเนินการเต็มรูปแบบ ตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม 
2562 ส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรมเป็นผูรั้บผิดชอบ ได้มีการจดัตั้งกองพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทาน ท าหนา้ท่ีรับเร่ือง รับหมายและปฏิบติัตามหมายรับสัง่จากส านกัพระราชวงัร่วมสัง่การ
หน่วยงานปฏิบติั ก  ากบัการปฏิบติังานในภาพรวมของกระทรวง จดัสรรทรัพยากร ประสานงานกบั
ทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งสนับสนุนและร่วมปฏิบติังานในพ้ืนท่ีต่างจงัหวดัทัว่ประเทศไทย 
โดยแบ่งหน่วงงานออกเป็น 4 กลุ่ม 15 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 
2 สิงห์บุรี เป็นหน่ึงใน 15 หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีปฏิบติังานพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน ตามหมาย
รับสัง่ ควรท่ีจะศึกษาแรงจูงใจ 5 ขอ้ 1. ลกัษณะของงาน 2. ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 3. การ
ได้ความยอมรับนับถือ 4. เงินเดือนและสวสัดิการ 5. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี  

กองพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน ภายใตส้ านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม กระทรวง
วัฒนธรรมมีภารกิจในส่วนกลางอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
กรุงเทพมหานคร กองพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน และภารกิจส่วนภูมิภาคก าหนดให้เป็นหน้าท่ี
รับผิดชอบของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทานท่ี 1 ถึง 15 และกลุ่มพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทาน ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัทั้ง 76 จงัหวดั  
 โครงสร้างกองพธิีการศพทีไ่ด้รับพระราชทาน ส านกังานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
  ส่วนกลาง 

1) กลุ่มอ านวยการ 
2) กลุ่มแผนและงบประมาณงานพิธี 
3) กลุ่มติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานพิธี 
4) กลุ่มฝึกอบรมการปฏิบติังานพิธี 
5) กลุ่มปฏิบติัพิธีการส่วนหนา้ 
6) กลุ่มพสัดุงานพิธี 
7) กลุ่มบุคลากรงานพิธี 
8) กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานกรุงเทพมหานคร 

 ส่วนภูมิภาค ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั ประกอบดว้ย 
1) กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 1-15 
2) กลุ่มพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน 76 จงัหวดั 

  - งานประสานขอพระราชทานเพลิง ณ ศาลากลางจงัหวดั 76 จงัหวดั 
  - งานสนบัสนุนพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โชติกา ระโส  (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยั

ราชภฎันครสวรรค ์มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากร มหาวิทยาลยั
ราชภฎันครสวรรค ์โดยรวมในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภัฎนครสวรรค ์
โดยรวมในแต่ละด้าน จ  าแนกตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณ์ในการท างาน  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากร มหาวิทยาลยัราช
ภัฎนครสวรรค์ ซ่ึงก  าลงัปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2554 จ  านวน 685 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัจ านวน 60 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .97 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean)  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบท่ี 
(T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ีย
เป็นรายคู่ โดยวิธีของเซฟเฟ่ (Scheffe’s method) ผลวิจัยพบว่า บุคลากร มหาวิทยาลยัราชภัฎ
นครสวรรค ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นการยอมรับนบัถือ ท่ีมีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบักลาง บุคคลเพศชายและเพศหญิง แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้น
ไม่แตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั
เมื่อพิจารณาเป็นราย ดา้นพบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง บุคลากรท่ีมีลกัษณะการ
ปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยไม่แตกต่างกนัเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั  

จิรายทุธ แกว้เนย (2556) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูกลุ่ม
เครือข่ายโรงเรียนรักษเ์จา้ราม อ  าเภอบา้นด่านลานหอย จงัหวดัสุโขทยัและเพื่อน าผลการศึกษามา
เป็นขอ้เสนอในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนรักษเ์จา้
ราม ในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานการศึกษาไดด้  าเนินการศึกษาส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้น
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การศึกษา คือ ขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนรักษเ์จา้รามราม อ  าเภอบา้นด่านลานหอย จงัหวดั
สุโขทยั จ  านวน 53 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ในการศึกษาคือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 41-50 ปี มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์การสอนระหว่าง 
16-20 ปีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมากและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้าราชการครูมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนรักษเ์จา้ราม อ  าเภอบา้นด่านลานหอย จงัหวดัสุโขทยั ท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติงานทุกดา้นมีแรงจูงใจมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นลกัษณะ
ของงาน ตามล าดบั และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรายด้านของผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั   

ดุจพร ปิยะพนัธ ์(2556) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายบญัชี กอง
คลงั ส านกัพระราชวงั และเพื่อน าผลการศึกษาเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา เป็นแนวทางในการปรับปรุง
และพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายบญัชี กองคลงั ส านักพระราชวงัซ่ึงผูศ้ึกษา
ไดก้  าหนดตวัแปรขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการและรายได้
เฉล่ียต่อเดือน ตวัแปรตามในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายและการบริหารงานและดา้นการ
ปกครองบังคับบัญชาของผูบ้ังคับบัญชาการศึกษา เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ บุคลากร ฝ่ายบัญชีกองคลัง ส านักพระราชวงั จ  านวน 29 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอาย ุ 
41-50 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายรุาชการ 16 ปี ข้ึนไป และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001  
20,000 บาทแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝ่ายบัญชี กองคลงั ส านักพระราชวงั โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้น
ความรับผดิชอบรองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติัหน้าท่ีดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
ของผูบ้งัคบับญัชาแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และล าดับ
ทา้ยสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดบั   

มยรีุ วีระวฒันานนัท ์(2556) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายบญัชี 
ฝ่ายกองทุน กองคลงั ส านกัพระราชวงัและเพื่อน าผลการศึกษาเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา เป็นแนวทาง
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายบญัชี ฝ่ายกองทุน กองคลงั ส านัก
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พระราชวงั ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการดา้นความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงานดา้นสภาพการท างานและดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุราชการประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ บุคลากร ฝ่ายกองทุน กองคลงั ส านักพระราชวงัจ  านวน 18 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษาคือแบบสอบถาม การประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จ รูปทางสถิติ 
โดยใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 36-45 ปีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีรายไดเฉล่ียต่อเดือน 20,001 
บาทข้ึนไป และอายรุาชการ10 ปีข้ึนไปแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากรฝ่ายกองทุน กอง
คลงั ส านกัพระราชวงัโดยภาพรวมมีแรงจูงใจมากเมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีแรงจูงใจ
อนัดบัท่ีหน่ึงคือดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอนัดบัท่ีสองคือดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน
อนัดบัท่ีสามคือดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือและดา้นสภาพการท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการตามล าดบั   

ทวีศกัด์ิ แสงค า (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจ
งานอ านวยการงานศูนยค์วบคุมจราจรวิภาวดีรังสิต/ทางพิเศษกองก ากบัการ 2 กองบงัคบัการต ารวจ
จราจร (สน.วิภาวดี) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจ
งานอ านวยการงานศูนยค์วบคุมจราจรวิภาวดีรังสิต/ทางพิเศษกองก ากบัการ 2 กองบงัคบัการต ารวจ
จราจร (สน.วิภาวดี) และเพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง
พฒันาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจงานอ านวยการงานศูนยค์วบคุม
จราจรวิภาวดีรังสิต/ทางพิเศษกองก ากับการ 2 กองบงัคบัการต ารวจจราจร (สน.วิภาวดี)ในดา้น
ลกัษณะงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความส าเร็จและดา้นความกา้วหนา้โดยจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศและ
อายรุาชการ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจงานอ านวยการงานศูนยค์วบคุมจราจร
วิภาวดีรังสิต/ทางพิเศษกองก ากบัการ 2 กองบงัคบัการต ารวจจราจร (สน.วิภาวดี) จ  านวน 33 คน
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอาย ุ     
41-50 ปี มีสถานภาพสมรส มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001-25,000 บาท มีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรีและปริญญาตรี มีระดบัชั้นยศดาบต ารวจและมีอายรุาชการมากกว่า 20 ปี แรงจูงใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจงานอ านวยการงานศูนยค์วบคุมจราจรวิภาวดีรังสิต/ทางพิเศษกอง
ก ากบัการ 2 กองบงัคบัการต ารวจจราจร (สน.วิภาวดี) โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า อนัดบัท่ีหน่ึง คือ ดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด อนัดับท่ีสอง คือ ดา้น
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ความส าเร็จอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัท่ีสามคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยู่ในระดบัมากและ
อนัดบัสุดทา้ยคือดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั   

พลกฤต ชะบา (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจ
ชั้นประทวน สถานีต ารวจนครบาลบุปผาราม โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจนครบาลบุปผารามและเพ่ือน าผลการศึกษา
เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชาส าหรับเป็นแนวทางในการแกไ้ขเปล่ียนแปลงและปรับปรุงประสิทธิภาพ
การปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจนครบาลบุปผาราม ในดา้นรายได้
และผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะ
หนา้ท่ีการงาน ดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับในการปฏิบติัหน้าท่ีและดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและ
อายุราชการ การศึกษาไดด้  าเนินการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจนครบาลบุปผาราม จ  านวน 66 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุ 30-40 ปี มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาทและมีอายุราชการ 5-15 ปี แรงจูงใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจนครบาลบุปผาราม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีแรงจูงใจอนัดบัท่ีหน่ึงคือ ดา้นความกา้วหน้าและ
การยอมรับในการปฏิบติัหนา้ท่ี อนัดบัท่ีสองคือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน เท่ากบั ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี อนัดบัท่ีส่ีคือ ดา้นลกัษณะหน้าท่ีการงานและอนัดบัสุดทา้ยคือ 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั   

ภาณุเดช เกิดศรี (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ
ชั้นประทวน สถานีต ารวจภูธรลานกระบือ จังหวดัก  าแพงเพชร โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนสถานีต ารวจภูธรลานกระบือ 
จงัหวดัก  าแพงเพชรและน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาส าหรับเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจภูธรลานกระบือ 
จงัหวดัก  าแพงเพชร จ  านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะหนา้ท่ีการงาน ดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีและดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี การศึกษาไดด้  าเนินการศึกษาโดย
ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจชั้น
ประทวนสถานีต ารวจภูธรลานกระบือ จงัหวดัก  าแพงเพชร โดยผูศ้ึกษาไดเ้ก็บขอ้มูลจากประชากร



37 
 

ทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษา
คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์แรงจูงใจใน
การปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจภูธรลานกระบือ จังหวัด
ก าแพงเพชร ผลการศึกษาพบว่า ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายรุาชการระหว่าง 16 - 20 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทข้ึน
ไปและมีระดบัชั้นยศดาบต ารวจและพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้น
ประทวนสถานีต ารวจภูธรลานกระบือ จงัหวดัก  าแพงเพชร มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีโดย
ภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  อนัดบัท่ี 1 คือ ดา้นความสัมพนัธ์
กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน อันดับรองลงมา คือ ด้านลักษณะหน้าท่ีการงาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี และดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน และอนัดบัทา้ยสุด 
คือ ความกา้วหนา้และการยอมรับในการปฏิบติัหนา้ท่ี    

สุดสาคร ทองพานิช (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวน กองก ากบัการสืบสวน กองบงัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดัสมุทรปราการ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองก ากบั
การสืบสวน กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดสมุทรปราการเพื่อน าผลการศึกษาเสนอต่อ
ผูบ้ังคบับัญชาเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ข ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจชั้นประทวน กองก ากับการสืบสวน กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
สมุทรปราการ 4 ดา้น ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงาน ดา้นลกัษณะหนา้ท่ีการงาน ดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนกองก ากบัการสืบสวนกองบงัคบั
การต ารวจภูธรจังหวดัสมุทรปราการจ านวน 55 นาย เก็บรวบรวมข้อมูลโดย แบบสอบถาม 
ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือใชอ้ธิบายลกัษณะทั่วไปของ
ประชากร ผลการศึกษา พบว่า ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็น เพศ ชายทั้งหมด มีอายตุั้งแต่ 41-50 ปี 
มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,000 บาทข้ึนไป มีประสบการณ์การท างาน 20 ปีข้ึนไปนอกจากน้ีผล
การศึกษายงัไดพ้บว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน  กอง
ก ากบัการสืบสวน กองบงัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดัสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเมื่อ
จ  าแนกเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีแรงจูงใจในระดบัมากคือ ดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานดา้นลกัษณะหนา้ท่ีการงาน ดา้น
ท่ีมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน     
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สุวิช ศิริพยคัฆ ์(2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจ
ชั้นประทวนสายงานจราจร สถานีต ารวจนครบาลวงัทองหลาง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสายงานจราจรสถานีต ารวจนครบาล
วังทองหลาง 5 ด้าน  ในด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความกา้วหน้า และดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือและเพื่อน าผลการศึกษาไปเสนอต่อผูบ้ังคับบัญชา เพื่อการแก้ไข เปล่ียนแปลง 
ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสายงานจราจร 
สถานีต ารวจนครบาลวงัทองหลาง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวนสายงานจราจรสถานีต ารวจนครบาลวังทองหลาง จ  านวน 45 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่าประชากรส่วนมาก มีอายุ 41-50 ปี มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน ตั้ งแต่ 20,001 - 30,000 บาทและมีระดับชั้นยศ ดาบต ารวจ 
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสายงานจราจรสถานีต ารวจนครบาล
วงัทองหลาง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีแรงจูงใจอนัดบัท่ี 1 
คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อนัดบัท่ี 2 ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคับบญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน อนัดบัท่ี 3 ดา้นสภาพการท างาน อนัดบัท่ี 4 ดา้นความกา้วหนา้ และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้น
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน ตามล าดบั   

อนนัต ์ชนะพล (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ
ชั้นประทวนในงานสายตรวจ 3 กองก ากบัการสายตรวจ กองบงัคบัการสายตรวจปฏิบติัการพิเศษ 
191 กองบญัชาการต ารวจนครบาล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในงานสายตรวจ 3 กองก ากบัการสายตรวจ กองบงัคบัการสายตรวจ
ปฏิบติัการพิเศษ 191 กองบญัชาการต ารวจนครบาลและเพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็น
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในงาน
สายตรวจ 3 กองก ากบัการสายตรวจ กองบงัคับการสายตรวจปฏิบติัการพิเศษ 191 กองบญัชาการ
ต ารวจนครบาล ในดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความรับผดิชอบ
และด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษา อายุ
ราชการและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนใน
งานสายตรวจ 3 กองก ากับการสายตรวจ กองบังคับการสายตรวจปฏิบัติการพิ เศษ 191 
กองบญัชาการต ารวจนครบาล จ  านวน 30 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 
ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในงานสายตรวจ 3 กองก ากบั
การสายตรวจ กองบงัคับการสายตรวจปฏิบติัการพิเศษ 191 กองบญัชาการต ารวจนครบาล ส่วน
ใหญ่มีอาย ุ31 - 40 ปี มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีอายรุาชการ 6 - 10 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 10,001 - 15,000 บาท ตามล าดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวนในงานสายตรวจ 3 กองก ากบัการสายตรวจ กองบงัคบัการสายตรวจปฏิบติัการพิเศษ 191 
กองบญัชาการต ารวจนครบาล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
แรงจูงใจอนัดบัท่ีหน่ึงคือ ดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัท่ีสองคือ ดา้นการยอมรับอยู่
ในระดับมาก อันดับท่ีสามคือ ด้านความส าเร็จในงานอยู่ในระดับมาก  อันดับท่ีส่ีคือ ด้าน
ความก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก และอนัดับสุดทา้ยคือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ในระดบัมาก 
ตามล าดบั   

จินตนา ชยัชมพู (2557) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี ของขา้ราชการส่วนพฒันา
ผูต้อ้งขงั เรือนจ ากลางสมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรปราการทั้งหมด 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จใน
งาน ด้านการยอมรับ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้า
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั เรือนจ ากลางสมุทรปราการ จงัหวดั
สมุทรปราการจ านวน 24 คนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยประเมินค่า 5 ระดบั
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์สถิติในการศึกษา คือค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนมากเป็นเพศชายมี
อาย ุ46 ปีข้ึนไป มีต าแหน่งระดบัช านาญงาน การศึกษาปริญญาตรีและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน21,001 
บาทข้ึนไปนอกจากน้ีผลการศึกษายงัไดพ้บวา่ระดบัความคิดเห็นส่วนบุคคลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ของขา้ราชการส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั เรือนจ ากลางสมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรปราการ
โดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงล  าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อยพบว่าข้าราชการส่วนพฒันาผูต้ ้องขัง เรือนจ ากลางสมุทรปราการ จังหวดัสมุทรปราการ  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในระดับมาก อนัดับท่ี 1 คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อนัดับ
รองลงมา คือ ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความกา้วหนา้และ
อนัดบัสุดทา้ยมีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 ปางปฐม  หัสชู  (2557) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลท่ากระชบั อ  าเภอนครชยัศรี จงัหวดันครปฐม มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ
ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท่ากระชับ อ  าเภอนครชยัศรี จังหวดั
นครปฐมและเพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและเสริมสร้าง
แรงจูงใจต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท่ากระชบั อ  าเภอนครชยัศรี 
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จงัหวดันครปฐม ในด้านการไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติัหน้าท่ี ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงาน ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นความกา้วหน้าในงาน 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลา
ปฏิบติังาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลท่ากระชบั อ  าเภอ
นครชยัศรี จงัหวดันครปฐม จ านวน 27 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 36 ปีข้ึนไป มีระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาทและมีระยะเวลาปฏิบติังาน 1 - 5 ปี แรงจูงใจ
ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท่ากระชับ อ  าเภอนครชยัศรี จังหวดั
นครปฐม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มากคือ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน
และดา้นการไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติัหนา้ท่ี ส าหรับดา้นท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางคือ 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ตามล าดบั   

วลัลภา ยอดปัญญา (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนักงานจา้งกอง
ช่างเทศบาลเมืองเขลางคน์คร จงัหวดัล  าปาง และน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานจา้งกองช่าง เทศบาลเมืองเขลางค์นคร ใน
ดา้นการยอมรับการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะหน้าท่ีการงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต าแหน่งในการปฏิบติังาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานจา้ง
กองช่าง เทศบาลเมืองเขลางค์นคร จงัหวดัล  าปาง จ  านวน 40 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-40 ปี 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท ต าแหน่งในการปฏิบติังาน
เป็นพนกังานจา้งทัว่ไป แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานจา้งกองช่าง เทศบาลเมืองเขลางค์
นคร จงัหวดัล  าปาง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีแรงจูงใจ
อนัดบัท่ีหน่ึง คือ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน อนัดบัสอง คือ  ดา้นลกัษณะของงาน อนัดบั
สาม คือ ดา้นไดรั้บความยอมรับนับถือ อนัดบัส่ีคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี และ
อนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

อุบลวรรณ ปิติวฒัน์สถาพร (2557) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมส านกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม ส านกังานศาลยติุธรรมมีวตัถุประสงค์เพื่อ
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ศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการศาลยติุธรรม ส านกัคณะกรรมการขา้ราชการศาล
ยติุธรรม ส านักงานศาลยุติธรรม และเพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงแกไ้ขและเสริมสร้างแรงจูงใจต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านัก
คณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านักงานศาลยุติธรรม อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ใน
ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างานประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ ขา้ราชการศาลยติุธรรม ส านักคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านักงานศาล
ยุติธรรม จ  านวน 46 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอาย ุ31 - 40 ปี มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 10,000 – 20,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี แรงจูงใจต่อการปฏิบติัหน้าท่ี
ของขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านักคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านักงานศาลยุติธรรม 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีแรงจูงใจอนัดบัท่ีหน่ึงคือ ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นท่ีมีแรงจูงใจสุดทา้ยคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ตามล าดบั   

ธนิต ส าคญั (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้น
ประทวนสถานีต ารวจภูธรศรีสัชนาลยั จังหวดัสุโขทยั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจภูธรศรีสัชนาลยั จงัหวดัสุโขทยัและ
เพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคับบญัชาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ดา้นรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะหน้าท่ี
การงาน ดา้นความก้าวหน้าและการยอมรับในการปฏิบัติหน้าท่ี และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี จ  าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ  รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระดับการศึกษา 
ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสถานี
ต ารวจภูธรศรีสชันาลยั จงัหวดัสุโขทยั จ  านวน 67 นาย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผล
การศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีรายไดเ้ฉล่ีย ต่อเดือน 
20,001 บาทข้ึนไปมีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี  มีระดบัชั้นยศ จ่าสิบต ารวจ – ดาบต ารวจ 
และมีอายุราชการ 20 ปีข้ึนไป แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน 
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สถานีต ารวจภูธรศรีสชันาลยั จงัหวดัสุโขทยั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นท่ีมีแรงจูงใจอนัดบัท่ีหน่ึงคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี  อันดบัท่ีสอง คือ 
ดา้นรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นลกัษณะหน้าท่ีการงาน ดา้นความกา้วหน้าและการ
ยอมรับในการปฏิบติัหนา้ท่ี และอนัดบัสุดทา้ยคือ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ตามล าดบั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อาย ุระดบัการศึกษาและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่มีความสมัพนัธก์บั
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสถานีต ารวจภูธรศรีสชันาลยัจงัหวดั
สุโขทยั   

ปิยวิทย ์ทองเดช (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้น
สญัญาบตัร งานสอบสวน สถานีต ารวจนครบาลคลองตนัมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นสญัญาบตัรงานสอบสวนสถานีต ารวจนครบาลคลองตนัและ
เพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี
ของขา้ราชการต ารวจชั้นสญัญาบตัรงานสอบสวน สถานีต ารวจนครบาลคลองตนัเพื่อให้การปฏิบติั
หน้าท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนในด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะหนา้ท่ีการงาน ดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อายุ  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา ระดับชั้นยศ และอายุราชการ ประชากรท่ีศึกษา คือ 
ขา้ราชการต ารวจชั้นสญัญาบตัร งานสอบสวน สถานีต ารวจนครบาลคลองตนั ทั้งหมด จ  านวน 28 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย      
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมี
อายุระหว่าง 41-50 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มี
ระดบัชั้นยศร้อยต ารวจตรี- ร้อยต ารวจเอก และมีอายุราชการ 5-15 ปี แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี
ของขา้ราชการต ารวจชั้นสญัญาบตัร งานสอบสวน สถานีต ารวจนครบาล คลองตนั โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี อนัดับท่ี 1 คือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ดา้น
ลกัษณะหนา้ท่ีการงาน ดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับในการปฏิบติัหน้าท่ี และอนัดบัทา้ยสุด 
คือ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั    

นภาพร เรืองสุวรรณ (2562) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการตดัสินใจเขา้ท างานในสมาคมกีฬา
มวยสากลแห่งประเทศไทยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานใน
สมาคมกีฬามวยสากลแห่งประเทศไทย และศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจ
ในการตดัสินใจเขา้ท างานในสมาคมกีฬามวยสากลแห่งประเทศ ประชากรท่ีใชศ้ึกษา คือ บุคลากร



43 
 

สมาคมกีฬามวยสากลแห่งประเทศไทย จ  านวน 40 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือแบบสอบถาม วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า  
Chi-square ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชายมีอายุระหว่าง 41-50 ปี       
มีระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรีและมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-20,000 บาท แรงจูงใจการ
ตดัสินใจเข้าท างานในสมาคมกีฬามวยสากลแห่งประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี ล  าดบัท่ี 
2 คือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นลกัษณะของงาน ล  าดบัท่ี 4 คือ ดา้น
ความก้าวหน้าและการยอมรับในการปฏิบติัหน้าท่ี และล าดับสุดท้าย คือ ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลดา้น
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความ สมัพนัธ์กบัแรงจูงใจการตดัสินใจเขา้ท างานในสมาคมกีฬามวยสากล
แห่งประเทศไทย ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอ่ืนไม่มีความสมัพนัธ์   

ชลภสัสรณ์ ประไพพงษ ์(2563) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั
กองการเจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดิน มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สงักดักองการเจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดิน และศึกษาความสมัพนัธข์องปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการ
ตดัสินใจเขา้ท างานในกองการเจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดินแรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดักอง
การเจ้าหน้าท่ี กรมท่ีดิน ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ ขา้ราชการสังกดักองการเจ้าหน้าท่ี กรมท่ีดิน 
จ  านวน 84 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า Chi-square ผลการวิจัย พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชายมีอายรุะหว่าง 41-50 ปี มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีและมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-20,000 บาท แรงจูงใจการปฏิบัติงานของขา้ราชการสังกดักองการ
เจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดินโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 
คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี ล  าดบัท่ี 2 คือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน 
ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นลกัษณะของงาน ล  าดบัท่ี 4 คือ ดา้นความกา้วหน้าและการยอมรับในการปฏิบติั
หนา้ท่ี และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั การ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความ สัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
การปฏิบติังานของขา้ราชการสงักดักองการเจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดิน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอ่ืนไม่มี
ความสมัพนัธ ์   

สิริลกัษณ์ ม่วงกลม (2563) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา
บริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวิต จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ การวิจยัในคร้ังน้ี
มีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยซมั
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ซุง ประกนัชีวิต จ  ากดั (มหาชน) ส านักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล    
2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานตามปัจจยัส่วนบุคคลกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั ไทยซมัซุง ประกันชีวิต จ  ากัด (มหาชน) ส านักงานอาคาร
บางกอกทาวเวอร์ จ  านวนทั้งหมด 105 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการทดสอบแบบ t-test แบบ F-test หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีของ Least Significant Difference: LSD ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 20-30 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี มีรายไดร้ะหว่าง 10,000-20,000 บาท อยูที่มงาน Yossaphon และมีอายงุาน 1-5 ปีผลการ
วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวิต จ  ากดั (มหาชน) 
ส านกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัคะแนนค่าเฉล่ียดงัน้ี 
ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหน้า
ในการท างาน รายไดแ้ละสวสัดิการ ความมัน่คงในการงาน การปกครองบงัคบับญัชา และสถานท่ี
ท างานผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวิต จ  ากดั (มหาชน) 
ส านกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั 
ท าใหม้ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระดบัรายไดต่้อเดือน ทีมงานและอายงุานแตกต่างกนั ท าใหม้ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Study) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น 
ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย
รายละเอียดเก่ียวกบัวิธีการด าเนินการศึกษา มีดงัน้ี 

 1. ขั้นตอนการด าเนินการศึกษา 
 2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 4. วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 6. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  

 
ขั้นตอนการด าเนนิการศกึษา    

 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดข้ึนตอนการด าเนินการศึกษา โดยท าตามล าดบัขั้นตอน
การวิจยัไว ้3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมวางแผนด าเนินการ 
 ขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจต่อการ
ให้บริการ โดยก าหนดวตัถุประสงค์ของการวิจัย ขอบเขตการวิจัย กรอบแนวคิดของการวิจัย            
นิยามศพัทเ์ฉพาะ ขั้นตอนการด าเนินการวิจยั ประชากร และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 2. ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการ 
 ศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามใชก้ารตั้งค  าถามปลาย
ปิด และให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบขอ้ใดขอ้หน่ึงท่ีก  าหนดไวต้ามขอ้เท็จจริงและตรงตาม
ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

3. ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
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 รายงานผลการวิจัย  สรุปผล และอภิปรายผลจากการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี และจดัพิมพรู์ปเล่มน าเสนอ
เพื่อพิจารณาอนุมติั 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ทั้งหมด 256 คน (ณ วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2563)  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ทั้งหมด 155 คน ไดม้าโดยใชต้ารางก าหนดขนาดตวัอย่างส าเร็จรูป
ของ เครซ่ีและ มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp.607-610) 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดจากวตัถุประสงค์ของ
การวิจยั ขอบเขตการวิจยั กรอบแนวคิดของการวิจยั มาก าหนดค านิยามศพัท์เฉพาะ (Operational 
Definition) เพื่อใชใ้นการสร้างแบบสอบถามตามค านิยามศพัท์เฉพาะท่ีก  าหนดไวเ้สนออาจารยท่ี์
ปรึกษาเพื่อขอความเห็นชอบและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขส่วนท่ีบกพร่องให้มีความ
สมบูรณ์ยิง่ข้ึนซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ท่ีได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ซ่ึงเป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบ (Check List) โดยมีค  าถาม
เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามตามตวัแปรท่ีก  าหนดไว ้คือ อายุ ระดบัการศึกษา
ต าแหน่งหนา้ท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิมและความสามารถพิเศษ  

 ตอนที่ 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธี
การศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี มีลกัษณะเป็นแบบปลายปิด ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้น ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ
และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยแต่ละขอ้ค าถามเป็นการใหค้วามส าคญัในแต่ละเร่ืองท่ี
มีค  าตอบใหเ้ลือกแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัตามตามแนวคิดของลิเคอร์ท 
สเกล (Likert Scale) โดยมีหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญั, 2542,หนา้ 98)  
  คะแนน  5   หมายถึง มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
  คะแนน  4   หมายถึง มีแรงจูงใจมาก 
  คะแนน  3   หมายถึง มีแรงจูงใจปานกลาง 
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  คะแนน  2   หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ย 
  คะแนน  1   หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

 ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการ
พิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี เป็นรายดา้น 

 
วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 155 ชุด เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 1. แจกแบบสอบถามและช้ีแจงพร้อมอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามอย่างถูกตอ้งให้
ผูต้อบแบบสอบถามทราบ รวมถึงช้ีแจงใหท้ราบถึงวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ี 
 2. เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามดว้ยตนเองทั้งหมด 
 3. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบดูความถูกต้องและนับจ านวนให้เท่ากับจ านวน
ประชากร กรณีแบบสอบถามไม่ครบถว้นหรือไม่สมบูรณ์ ผูศ้ึกษาไดด้  าเนินการแจกแบบสอบถาม
ใหม่อีกคร้ัง เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้น 
 4. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ 
 
การวิเคราะห์ข้อมลู 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามประมวลผล 
เพ่ือหาค่าสถิติ ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชค่้าความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage)   
 ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธี
การศพท่ีได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี คร้ังน้ี ผูศึ้กษาน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมา
ประมวลผลเพื่อหาค่าสถิติ โดยใชค่้าเฉล่ีย และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยน าแบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์ครบถว้นมาวิเคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายจากค่าเฉล่ียท่ีได้โดยเกณฑ์ของ เบสท ์
(Best, 1977,p.147 อา้งถึงใน วาริน แซ่ตนั, 2543,หนา้ 66) 
  ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 
  ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
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  ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน โดยการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร
ในกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี จ  าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิม และความสามารถพิเศษ แลว้
น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปตารางและการบรรยาย 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 1. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเช่ือมัน่หรือความ
เช่ือถือไดใ้ชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  
 2. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานทัว่ไป บรรยายคุณลกัษณะของตวัแปรตาม
กรอบแนวคิดการวิจยั ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 3. สถิติทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิม และ
ความสามารถพิเศษ ใชก้ารทดสอบดว้ยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนโดยค่าสถิติ f-test และใช้
การเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี LSD (Fisher’s Least Significant Difference) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีและ 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ในดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ดา้นการ
ไดค้วามยอมรับนบัถือดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนา และ
ความสามารถพิเศษ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี จ  านวน 256 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม ผูศ้ึกษาได้
ท าการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยใชค่้าสถิติ f-test และ
เปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธี เชฟเฟ่ ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผูศ้ึกษาได้เสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใชค่้าความถ่ี
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage)    

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ในดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน 
ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามซ่ึงเป็นบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี เมื่อจ  าแนกตาม อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ี อตัราเงินเดือน 
ภูมิล  าเนา และความสามารถพิเศษ โดยแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ น าเสนอในรูปแบบของ
จ านวนและร้อยละ แสดงดงัตารางท่ี 1  
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ตารางที่ 1 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นบุคลากรกลุ่มอ านวยการ 
 พิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี จ  านวน 155 คน 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ    
 ต ่ากว่า  30 ปี 7 4.51 
 30 -  40  ปี 65 41.94 
 41 -  50 ปี 39 25.16 
 51 ปี ข้ึนไป 44 28.39 
ระดับการศึกษา   
 ต ่ากว่าปริญญาตรี 4 2.58 
 ปริญญาตรี  98 63.23 
 สูงกว่าปริญญาตรี 53 34.19 
ต าแหน่งหน้าที ่   
 หวัหนา้ฝ่ายบริหารทัว่ไป 1 0.65 
 เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานพิธีการศพฯ 72 46.45 
 นกัวิชาการวฒันธรรมปฏิบติัการ 41 26.45 
 นกัวิชาการวฒันธรรมช านาญการ 32 20.65 
 เจา้หนา้ท่ีขบัรถ 9 5.81 
อัตราเงนิเดือน   
 10,000 - 15,000 บาท 6 3.87 
 15,001 - 20,000 บาท 74 47.74 
 20,001 - 25,000 บาท 33 21.29 
 ตั้งแต่ 25,001 บาท ข้ึนไป 42 27.10 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ภูมิล าเนาเดิม   
 ภาคเหนือ 8 5.16 
 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 19 12.26 
 ภาคตะวนัออก 4 2.58 
 ภาคกลาง 114 73.55 
 ภาคตะวนัตก 7 4.51 
 ภาคใต ้ 3 1.94 
ความสามารถพิเศษ   
 ดา้นกีฬา 5 3.23 
 ดา้นดนตรี 18 11.61 
 ดา้นการพูดในท่ีสาธารณะ 2 1.29 
 ดา้นภาษา 33 21.29 
 ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 72 46.45 
 ดา้นสถิติและการค านวณ 25 16.13 

รวม 155 100.00 
 

 จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุระหว่าง 30-40 ปี 
จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 41-94 รองลงมามีอาย ุ51 ปีข้ึนไป จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 28.39 
มีอายรุะหว่าง 41-50 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 25.16 และมีอายตุ  ่ากว่า 30 ปีจ  านวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 4.51 ส่วนมากมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 63.23 
รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 34.19 และมีระดับ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน  4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.58 ส่วนมากมีต  าแหน่งหน้าท่ีเป็น 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานพิธีการศพฯ จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 46.45 รองลงมามีต าแหน่งหนา้ท่ีเป็น
นักวิชาการวัฒนธรรมปฏิบัติการ จ  านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 26.45 มีต  าแหน่งหน้าท่ีเป็น
นักวิชาการวฒันธรรมช านาญการ จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 20.65 มีต  าแหน่งหน้าท่ีเป็น 

เจา้หน้าท่ีขับรถจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.81 และมีต  าแหน่งหน้าท่ีเป็นหัวหน้าฝ่ายบริหาร
ทัว่ไปจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.65 และส่วนมากมีต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีจ  านวน 132 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 85.16 และมีต  าแหน่งเป็นผูบ้ังคบับญัชา จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 14.84 และ
ส่วนมากมีอตัราเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท จ  านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 47.74 รองลงมามี
อตัราเงินเดือน 25,001 บาทข้ึนไป จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10 มีอตัราเงินเดือน 20,001 - 
25,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 21.29 และ มีอตัราเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.87 ตามล าดบั  
 นอกจากน้ี ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีภูมิล  าเนาเดิมอยู่ในภาคกลาง จ  านวน 114 คน     
คิดเป็นร้อยละ 73.55 รองลงมามีภูมิล  าเนาเดิมอยูใ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ  านวน 19 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.26 มีภูมิล  าเนาเดิมอยูใ่นภาคเหนือจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.16 มีภูมิล  าเนาเดิมอยู่ใน
ภาคตะวนัตกจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.51 มีภูมิล  าเนาเดิมอยูใ่นภาคตะวนัออกจ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.58 และมีภูมิล  าเนาเดิมอยูใ่นภาคใตจ้  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.94 และส่วนมากมี
ความสามารถพิเศษดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 46.45 รองลงมามี
ความสามารถพิเศษดา้นภาษา จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 21.29 มีความสามารถพิเศษดา้นสถิติ
และการค านวณ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 16.13 มีความสามารถพิเศษดา้นดนตรีจ านวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.61 มีความสามารถพิเศษด้านกีฬา จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.23 และมี
ความสามารถพิเศษดา้นการพูดในท่ีสาธารณะ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.29 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพที่ได้รับ
พระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบใน
หนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและดา้นความกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน ผูศ้ึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียท่ีไดโ้ดยเกณฑข์อง เบสท ์(Best, 1977,p.147 อา้งถึงใน วาริน 
แซ่ตนั, 2543,หนา้ 66) ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 2-8   
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ตารางที่ 2 แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย  

ค่าเฉลี่ย ( x ) แปลความหมาย 
4.21 – 5.00 ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดบัแรงจูงใจมาก 
2.61 – 3.40 ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
1.00 – 1.80 ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                 กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีโดยภาพรวม 

(n= 155) 
แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพที่ได้รับพระราชทานที่ 2 

สิงห์บุรี โดยภาพรวม 

x  S.D. แรงจูงใจ ล าดบัที ่

 1. ดา้นลกัษณะของงาน 3.68 0.78  มาก 2 
 2. ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 3.59  0.80 มาก 5 
 3. ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ 3.64  0.81 มาก 3 
 4. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.61  0.69 มาก 4 
 5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.72  0.52 มาก 1 

รวม 3.65  0.72 มาก  

 
 จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.65, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 
คือ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ( x  = 3.72, S.D. = 0.52 ) ล  าดบัท่ี 2 คือ ดา้นลกัษณะของ
งาน ( x =3.68, S.D.=0.78) ล  าดบัท่ี 3 คือ ดา้นการไดค้วามยอมรับนับถือ ( x  = 3.64, S.D. = 0.81)  
ล  าดบัท่ี 4 คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ( x  = 3.61, S.D. = 0.69) และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความ
รับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน ( x  = 3.59, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ดา้นลกัษณะของงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพที่ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงหบ์ุรี 

ด้านลกัษณะของงาน 

x  S.D. แรงจูงใจ ล าดบัที ่

1. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

3.64 0.88 มาก 3 

2. ขั้นตอนในการปฏิบติัหนา้ท่ีของท่านมีความ
เหมาะสมและความชดัเจน 

3.55 0.81 มาก 4 

3. ท่านไดใ้ชค้วามคิดเห็นสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเต็มท่ี
ในงานท่ีรับผดิชอบ 

3.97 0.83 มาก 1 

4. งานท่ีท่านปฏิบติัมีลกัษณะทา้ทายและกระตุน้ให้
อยากปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.77 0.72 มาก 2 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้ง
กบัความรู้ความสามารถของท่าน                      

3.46 0.80 มาก 5 

รวม 3.68 0.78  มาก  
 
จากตารางท่ี 4 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  =3.68, S.D. = 0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
แรงจูงใจล าดับท่ี 1 คือ ท่านได้ใช้ความคิดเห็นสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มท่ีในงานท่ีรับผิดชอบ                 
( x  = 3.97, S.D. = 0.83)  ล าดับท่ี 2 คือ งานท่ีท่านปฏิบัติมีลกัษณะทา้ทายและกระตุน้ให้อยาก
ปฏิบติัหนา้ท่ี ( x  = 3.77, S.D. = 0.72) ล  าดบัท่ี 3 คือ งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถ
อย่างเต็มท่ี ( x  = 3.64, S.D. = 0.88 ) ล  าดบัท่ี 4 คือ ขั้นตอนในการปฏิบติัหน้าท่ีของท่านมีความ
เหมาะสมและความชดัเจน ( x  = 3.55, S.D. = 0.81) และล าดบัสุดทา้ย คือผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของท่าน  ( x  = 3.46, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ดา้นความรับผดิชอบ 
ในหนา้ท่ีการงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการ
พิธีการศพทีไ่ด้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 
ด้านความรับผิดชอบในหน้าทีก่ารงาน 

x  S.D. แรงจูงใจ ล าดบั
ที่ 

1. ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายทันตามเวลา
ก าหนด 

3.78 0.67 มาก 1 

2. แม้นอกเวลางาน หากมีงานท่ีต้องปฏิบัติอย่าง
เร่งด่วน ท่านก็ยนิดีใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มท่ี 

3.68 0.72 มาก 2 

3. ท่านยินดีท่ีจะท างานด้านอ่ืนๆ นอกเหนือจากสาย
งานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

3.47 0.82 มาก 5 

4. ท่านมักว างแผนและ เต รี ยมการส าห รับการ
ปฏิบติังานก่อนล่วงหนา้อยา่งสม ่าเสมอ 

3.51 0.86 มาก 4 

5. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

3.63 0.71 มาก 3 

 3.59 0.80  มาก  
 

 จากตารางท่ี 5 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  =3.59, S.D. = 0.80) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า แรงจูงใจล าดับท่ี 1 คือ ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายทันตามเวลาก าหนด  
( x  = 3.78, S.D. = 0.67)  ล  าดบัท่ี 2 คือ แมน้อกเวลางาน หากมีงานท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเร่งด่วน ท่านก็
ยนิดีใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มท่ี ( x  = 3.68, S.D. = 0.72 )   ล  าดบัท่ี 3 คือ ท่านมีความกระตือรือร้น
ในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย  ( x  = 3.63, S.D. = 0.71) ล  าดับท่ี 4 คือ ท่านมกัวางแผนและ
เตรียมการส าหรับการปฏิบติังานก่อนล่วงหน้าอย่างสม ่าเสมอ ( x  = 3.51, S.D. = 0.86) และล าดบั
สุดทา้ย คือ ท่านยนิดีท่ีจะท างานดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากสายงานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  
( x  = 3.47, S.D. = 0.82) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่ม  
                อ  านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการ
พิธีการศพทีไ่ด้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี ด้านการได้

ความยอมรับนับถือ 

x  S.D. แรงจูงใจ ล าดบั
ที่ 

1. การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหาร
และเพื่อนร่วมงาน   

3.86 0.81 มาก 1 

 2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ
คิดเห็นของท่าน 

3.74 0.72 มาก 2 

3. ผู ้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและชมเชยต่อ
ผลส าเร็จในงานของท่าน 

3.65 0.83 มาก 3 

4. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

3.43 0.87 มาก 5 

5. หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมี ช่ือเสียง 
บุคคลภายนอกใหก้ารยอมรับ 

3.52 0.78 มาก 4 

รวม 3.64  0.81 มาก  
 

 จากตารางท่ี 6 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
การไดค้วามยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 3.64, S.D.= 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน       
( x = 3.86, S.D. = 0.81 ) ล  าดบัท่ี 2 คือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ท่าน ( x= 3.74, S.D. = 0.72)  ล  าดบัท่ี 3 คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชยต่อผลส าเร็จใน
งานของท่าน ( x =3.65, S.D.= 0.83) ล  าดบัท่ี 4 คือ หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง 
บุคคลภายนอกใหก้ารยอมรับ ( x  = 3.52,S.D.= 0.78) และล าดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ใน
ความรู้ความสามารถของท่าน ( x  = 3.43, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่ม   
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธี
การศพที่ได้รับพระราชทานที่ 2 สงิหบ์ุรี ด้านเงนิเดือนและ

สวัสดิการ 

x  S.D. แรงจูงใจ ล าดบั
ที่ 

1. อัตราเงินเดือนท่ีท่านได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานความรับผิดชอบ
และความรู้ความสามารถของท่าน 

3.60 0.65 มาก 2 

2. เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั 

3.58 0.68 มาก 3 

3. สวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาและ
สวสัดิการอ่ืนๆ มีความเหมาะสม 

3.88 0.59 มาก 1 

4. ระเบียบการเบิกสวสัดิการต่างๆ มีความสะดวกและมี
ความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 

3.40 0.70 มาก 5 

5. ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีเกณฑ์มาตรฐานและ
ชดัเจน 

3.52 0.61 มาก 4 

รวม 3.61  0.69 มาก  
 
จากตารางท่ี 7 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  =3.61, S.D.= 0.69 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ สวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาและสวสัดิการอ่ืน ๆ  
มีความเหมาะสม ( x  = 3.88, S.D. = 0.59 ) ล  าดบัท่ี 2 คือ อตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมี
ความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานความรับผิดชอบและความรู้ความสามารถของท่าน             
( x  = 3.60, S.D.= 0.65) ล  าดบัท่ี 3 คือ เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบัน          
( x  = 3.58, S.D.= 0.68 ) ล  าดบัท่ี 4 คือ ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีเกณฑ์มาตรฐานและชดัเจน       
( x  = 3.52, S.D. = 0.61 ) และล าดบัท่ีสุดทา้ย คือ ระเบียบการเบิกสวสัดิการต่าง ๆ มีความสะดวก
และมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ( x  = 3.40, S.D. = 0.70) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่ม  
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการ
พิธีการศพทีไ่ด้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี ด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

x  S.D. แรงจูงใจ ล าดบั
ที่ 

1. ความกา้วหนา้ของท่านเป็นผลมาจากการปฏิบติั
หนา้ท่ีท่ีผา่นมา 

3.45 0.76 มาก 5 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมการศกึษา เพื่อ
ความกา้วหนา้ของท่านและหน่วยงาน 

3.62 0.80 มาก 4 

3. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นต าแหน่ง
ท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

3.86 0.77 มาก 2 

4. ท่านไดรั้บการชมเชยหรือรางวลัเน่ืองจากผลส าเร็จ
ของงานท่ีท า 

3.77 0.86 มาก 3 

5. ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจอยา่งเสมอภาคและเท่า
เทียมกบับุคลากรคนอ่ืน ๆ 

3.92 0.76 มาก 1 

รวม 3.72   0.52 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 3.72, S.D. = 0.52) เมื่อวิเคราะห์ตาม
รายขอ้ พบว่า แรงจูงใจ ล  าดบัท่ี 1 คือ ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกบั
บุคลากรคนอ่ืน ๆ ( x  = 3.92, S.D. = 0.76) ล  าดบัท่ี 2 คือ ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
เป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี ( x  = 3.86, S.D. = 0.77) ล  าดบัท่ี 3 คือ ท่านไดรั้บการชมเชยหรือ
รางวลัเน่ืองจากผลส าเร็จของงานท่ีท า ( x  = 3.77, S.D. = 0.86 ) ล  าดบัท่ี 4 คือ ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านส่งเสริมการศึกษา เพื่อความกา้วหน้าของท่านและหน่วยงาน ( x  = 3.62, S.D.= 0.80) และ
ล าดับท้าย คือ ความก้าวหน้าของท่านเป็นผลมาจากการปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีผ่านมา  ( x = 3.45,           
S.D.= 0.76) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิม และ
ความสามารถพิเศษ โดยใชส้ถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน(F-test)  และใชก้ารเปรียบเทียบรายคู่ 
โดยวิธีเชฟเฟ่ ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน 
ภูมิล  าเนาเดิมและความสามารถพิเศษของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 
2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูศ้ึกษาไดท้ าการทดสอบสมมติฐาน
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลตามล าดบัดงัน้ี 

 
ตารางที่ 9 แสดงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายกุบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                 บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ที่ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

อายุ SS df MS F p-
value 

1. ลกัษณะของงาน 
ระหว่างกลุ่ม .159 4 .159 .639 .425 
ภายในกลุ่ม 98.934 251 .249   

รวม 99.092 255    

2. ความรับผิดชอบในหนา้ที่การงาน 
ระหว่างกลุ่ม .021 4 .021 .091 .763 
ภายในกลุ่ม 91.723 251 .230   

รวม 91.744 255    
 
3. การไดค้วามยอมรับนบัถือ 

ระหว่างกลุ่ม .037 4 .037 .133 .715 
ภายในกลุ่ม 111.930 251 .281   

รวม 111.967 255    
 
4. เงินเดือนและสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม .181 4 .181 .691 .406 
ภายในกลุ่ม 104.350 251 .262   

รวม 104.531 255    
 
5. ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม .172 4 .121 .618 .348 
ภายในกลุ่ม 105.250 251 .314   

รวม 101.314 255    

(n= 0.55) 
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จากตารางท่ี 9 แสดงการทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายกุบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี โดยใช้
สถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน (F-test) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุของบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั  
 

ตารางที่ 10 แสดงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษากบัแรงจูงใจในการ 
      ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพที่

ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

ระดับ
การศึกษา 

SS df MS F p-value 

1. ลกัษณะของงาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.216 4 .739 3.019 .460 
ภายในกลุ่ม 96.877 251 .245   

รวม 99.092 255    

2. ความรับผิดชอบในหนา้ที่การงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.428 4 .476 2.087 .101 
ภายในกลุ่ม 90.316 251 .228   

รวม 91.744 255    
 
3. การไดค้วามยอมรับนบัถือ 

ระหว่างกลุ่ม .385 4 .128 .455 .714 
ภายในกลุ่ม 111.583 251 .282   

รวม 111.967 255    
 
4. เงินเดือนและสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 1.262 4 .421 1.613 .186 
ภายในกลุ่ม 103.269 251 .261   

รวม 104.531 255    
 
5. ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.318 4 .321 .528 218 
ภายในกลุ่ม 80.216 251 .214   

รวม 81.244 255    

(n= 0.55) 
 

จากตารางท่ี 10 แสดงการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทาน
ท่ี 2 สิงห์บุรี โดยใช้สถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน (F-test)  พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
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การศึกษาของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 
ตารางที่ 11 แสดงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีกบัแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ที่ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

ต าแหน่ง
หน้าที่ 

SS df MS F p-value 

1. ลกัษณะของงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.029 4 .515 2.083 .126 
ภายในกลุ่ม 98.063 251 .247   

รวม 99.092 255    

2. ความรับผิดชอบในหนา้ที่การงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.136 4 .568 2.489 .084 
ภายในกลุ่ม 90.607 251 .228   

รวม 91.744 255    
 
3. การไดค้วามยอมรับนบัถือ 

ระหว่างกลุ่ม 1.110 4 .555 1.988 .138 
ภายในกลุ่ม 110.857 251 .279   

รวม 111.967 255    
 
4. เงินเดือนและสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 1.241 4 .621 2.385 .093 
ภายในกลุ่ม 103.290 251 .260   

รวม 104.531 255    
 
5. ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.141 4 .155 1.766 .241 
ภายในกลุ่ม 102.181 251 .179   

รวม 103.132 255    

(n= 0.55) 
 
 จากตารางท่ี 11 แสดงการทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 
สิงห์บุรี โดยใชส้ถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน (F-test) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งหน้าท่ี
ของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที่ 12 แสดงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือนกบัแรงจูงใจในการ 
      ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ที่ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

อัตราเงินเดือน SS df MS F p-
value 

1. ลกัษณะของงาน 
ระหว่างกลุ่ม .159 4 .159 3.213* .000 
ภายในกลุ่ม 98.934 251 .249   

รวม 99.092 255    

2. ความรับผิดชอบในหนา้ที่การ
งาน 

ระหว่างกลุ่ม .021 4 .021 2.324* .000 
ภายในกลุ่ม 91.723 251 .230   

รวม 91.744 255    
 
3. การไดค้วามยอมรับนบัถือ 

ระหว่างกลุ่ม .037 4 .037 3.421 .715 
ภายในกลุ่ม 111.930 251 .281   

รวม 111.967 255    
 
4. เงินเดือนและสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม .181 4 .181 4.118 .406 
ภายในกลุ่ม 104.350 251 .262   

รวม 104.531 255    
 
5. ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม .172 4 .121 3.251 .348 
ภายในกลุ่ม 105.250 251 .314   

รวม 101.314 255    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 12 แสดงการทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือน
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 
สิงห์บุรี โดยใชส้ถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน (F-test)  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือน
ของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูว้ิจยัจึงท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีมีผลดงัตาราง 12 -13 
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ตารางที่ 13 แสดงผลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธี 
             การศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีดา้นลกัษณะของงานจ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

อัตราเงินเดือน X  
10,000-
15,000  

15,001–  
20,000  

20,001 - 
25,000  

ต้ังแต่ 
25,001 

1. 10,000-15,000 บาท 3.8965 - 0.04075 
(.442) 

0.10675* 
(.032) 

0.05142 
(.418) 

2. 15,001 – 20,000 บาท 3.9278  - 0.10426 
(.303) 

0.14226 
(.411) 

3. 20,001  - 25,000 บาท 3.6667   - 0.13126* 
(.013) 

4. ตั้งแต่ 25,001 บาท ข้ึนไป 3.5147    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  
 จากตารางท่ี 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ท่ีได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีดา้นลกัษณะของงานจ าแนกตามอตัราเงินเดือนนั้น ผูท่ี้มีอตัรา
เงินเดือน 10,000-15,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานมากกว่าผูท่ี้มีอตัรา
เงินเดือน 20,001 - 25,000 บาทและผูท่ี้มีอตัราเงินเดือนตั้งแต่ 25,001 บาท ข้ึนไปมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานนอ้ยกว่าผูท่ี้มีรายได ้20,001 – 25,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  
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ตารางที่ 14 แสดงผลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธี 
  การศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 
  จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน 

อัตราเงินเดือน X  
10,000-
15,000  

15,001–  
20,000  

20,001 - 
25,000  

ต้ังแต่ 
25,001 

1. 10,000-15,000 บาท 3.9165 - 0.04175 
(.918) 

0.41675 
(.948) 

0.10512* 
(.005) 

2. 15,001 – 20,000 บาท 3.9218  - 0.31035 
(.411) 

0.14216* 
(.005) 

3. 20,001  - 25,000 บาท 3.6712   - 0.23126 
  

4. ตั้งแต่ 25,001 บาท ข้ึนไป 3.5147    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานจ าแนกตามอตัราเงินเดือน
นั้น ผูท่ี้มีอตัราเงินเดือนตั้งแต่ 25,001 บาท ข้ึนไปมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ
ในหน้าท่ีการงานน้อยกว่า ผูท่ี้มีอตัราเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท และ 15,001 – 20,000 บาท 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั.01 
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ตารางที่ 15 แสดงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นภูมิล  าเนาเดิมกบัแรงจูงใจในการ 
      ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ
ที่ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F 
p-

value 

 
1. ลกัษณะของงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.161 3 0.076 0.224 .814 

ภายในกลุ่ม 134.456 381 0.341   

รวม 134.617 384    

 
2. ความรับผิดชอบในหนา้ที่การงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.228 3 0.054 0.347 .718 

ภายในกลุ่ม 58.034 381 0.171   

รวม 58.262 384    

 
3. การไดค้วามยอมรับนบัถือ 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.478 3 0.159 0.774 .513 

ภายในกลุ่ม 72.112 381 0.173   

รวม 72.590 384    

 
4. เงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.415 3 0.107 0.762 .451 

ภายในกลุ่ม 62.248 381 0.145   

รวม 63.663 384    

 
5. ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.629 3 0.616 1.821 .179 

ภายในกลุ่ม 73.117 381 0.212   

รวม 73.746 384    

 

 จากตารางท่ี 15 แสดงการทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นภูมิล  าเนาเดิม
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 
สิงห์บุรี โดยใชส้ถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน (F-test) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นภูมิล  าเนาเดิมของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที่ 16 แสดงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นความสามารถพิเศษกบัแรงจูงใจในการ 
      ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพที่

ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F p-value 

 
1. ลกัษณะของงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.610 4 0.187 0.335 .143 

ภายในกลุ่ม 130.142 380 0.452   

รวม 130.752 384    

 
2. ความรับผิดชอบในหนา้ที่การงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.339 4 0.165 0.458 .785 

ภายในกลุ่ม 59.145 380 0.281   

รวม 59.484 384    

 
3. การไดค้วามยอมรับนบัถือ 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.589 4 0.261 0.164 .138 

ภายในกลุ่ม 75.225 380 0.282   

รวม 75.814 384    

 
4. เงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.526 4 0.073 0.814 .562 

ภายในกลุ่ม 60.486 380 0.455   

รวม 63.012 384    

 
5. ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.531 4 0.529 0.221 .283 

ภายในกลุ่ม 74.251 380 0.318   

รวม 74.782 384    

(n=0.55) 
 
 จากตารางท่ี 16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นความสามารถ
พิเศษกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 
สิงห์บุรี โดยใชส้ถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน (F-test) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นความสามารถ
พิเศษของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 

 



67 
 

ตารางที่ 17 สรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจยั   

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองบุคลากรกลุ่มอ  านวยการพิธีการศพที่
ไดรั้บพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาของบุคลากรกลุ่มอ  านวยการ
พิธีการศพที่ไดรั้บพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งหนา้ที่ของบุคลากรกลุ่มอ  านวยการ
พิธีการศพที่ไดรั้บพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือนของบุคลากรกลุ่มอ  านวยการ
พิธีการศพที่ไดรั้บพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นภูมิล  าเนาเดิมของบุคลากรกลุ่มอ  านวยการพิธี
การศพที่ไดรั้บพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านความสามารถพิ เศษของบุคลากรกลุ่ม
อ  านวยการพิธีการศพที่ไดรั้บพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
 จากตารางท่ี 17 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบว่า มีเพียงปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอตัราเงินเดือนของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั จึงเป็นไปตามสมมติฐาน เพียงปัจจยัเดียว 
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บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ทั้ งหมด 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม ผูว้ิจยัขอน าเสนอสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะตามล าดบัดงัน้ี 

 
สรุปผลการศึกษา 

1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี มีต  าแหน่งหน้าท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานพิธีการศพฯ มีอตัราเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท             
มีภูมิล  าเนาเดิมอยูใ่นภาคกลางและมีความสามารถพิเศษดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ ด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ล  าดบัท่ี 2 คือ ด้านลกัษณะของงาน 
ล  าดบัท่ี 3 คือ ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือ ล  าดบัท่ี 4 คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและล าดบั
สุดท้าย คือ ดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ตามล าดับเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น สรุปผล
การศึกษาไดด้งัน้ี 
     2.1 ด้านลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ ท่านไดใ้ชค้วามคิดเห็นสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเต็มท่ีในงานท่ีรับผิดชอบ ล  าดบัท่ี 
2 คือ งานท่ีท่านปฏิบติัมีลกัษณะทา้ทายและกระตุน้ให้อยากปฏิบติัหน้าท่ี ล าดบัท่ี 3 คือ งานท่ีท่าน
ปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี ล  าดบัท่ี 4 คือ ขั้นตอนในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ท่านมีความเหมาะสมและความชดัเจนและล าดบัสุดทา้ย คือผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานท่ี
สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของท่าน ตามล าดบั 
     2.2 ดา้นความรับผดิชอบในหน้าท่ีการงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามเวลาก าหนด ล าดบัท่ี 
2 คือ แมน้อกเวลางาน หากมีงานท่ีตอ้งปฏิบติัอย่างเร่งด่วน ท่านก็ยินดีให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี  
ล าดับท่ี 3 คือ ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย  ล าดบัท่ี 4 คือ ท่านมกั
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วางแผนและเตรียมการส าหรับการปฏิบติังานก่อนล่วงหน้าอย่างสม ่าเสมอ  และล าดบัสุดทา้ย คือ 
ท่านยนิดีท่ีจะท างานดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากสายงานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ตามล าดบั 
    2.3 ดา้นการไดค้วามยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน
ล าดับท่ี 2 คือ ผูบ้ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน  ล าดับท่ี 3 คือ
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของท่าน  ล าดบัท่ี 4 คือ หน่วยงานของ
ท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง บุคคลภายนอกให้การยอมรับและล าดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชา
เช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของท่านตามล าดบั 
     2.4 ด้านเงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า แรงจูงใจล าดบัท่ี 1 คือ สวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาและสวสัดิการอ่ืน ๆ มี
ความเหมาะสม ล าดบัท่ี 2 คือ อตัราเงินเดือนท่ีท่านได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมเมื่อ
เปรียบเทียบปริมาณงานความรับผดิชอบและความรู้ความสามารถของท่าน ล  าดบัท่ี 3 คือ เงินเดือน
ท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ล  าดบัท่ี 4 คือ ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีเกณฑ์
มาตรฐานและชดัเจนและล าดบัท่ีสุดทา้ย คือ ระเบียบการเบิกสวสัดิการต่าง ๆ มีความสะดวกและมี
ความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ตามล าดบั 
     2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อวิเคราะห์ตามราย
ขอ้ พบว่า แรงจูงใจ ล  าดบัท่ี 1 คือ ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกับ
บุคลากรคนอ่ืน ๆ ล าดบัท่ี 2 คือ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่เป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านไดรั้บการชมเชยหรือรางวลัเน่ืองจากผลส าเร็จของงานท่ีท า ล าดบัท่ี 4 คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมการศึกษา เพื่อความกา้วหน้าของท่านและหน่วยงานและล าดบัทา้ย 
คือ ความกา้วหนา้ของท่านเป็นผลมาจากการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีผา่นมา ตามล าดบั 

 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือนของบุคลากร
กลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั  
 
อภิปรายผล 

1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีต  าแหน่งหน้าท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานพิธีการศพฯ มีอตัราเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท  
มีภูมิล  าเนาเดิมอยูใ่นภาคกลางและมีความสามารถพิเศษดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ นภาพร เรืองสุวรรณ (2562) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการตดัสินใจเขา้ท างานในสมาคมกีฬา
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มวยสากลแห่งประเทศไทย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชลภสัสรณ์ ประไพพงษ์ (2563) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการสงักดักองการเจา้หนา้ท่ีกรมท่ีดิน  

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ  
ชลภัสสรณ์ ประไพพงษ์ (2563) ศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกองการ
เจ้าหน้าท่ีกรมท่ีดิน ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกองการ
เจ้าหน้าท่ี กรมท่ีดินโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้น อภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
     2.1 ด้านลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ          
ชลภสัสรณ์ ประไพพงษ์ (2563) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดักองการ
เจา้หนา้ท่ี กรมท่ีดิน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภาพร เรืองสุวรรณ (2562) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
การตดัสินใจเขา้ท างานในสมาคมกีฬามวยสากลแห่งประเทศไทย ผลการศึกษา พบว่า ดา้นลกัษณะ
ของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ไดใ้ชค้วามคิดเห็นสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเต็มท่ีในงานท่ีรับผดิชอบ และ
งานท่ีปฏิบติัมีลกัษณะทา้ทายและกระตุน้ใหอ้ยากปฏิบติัโดยใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี จึง
ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
     2.2 ดา้นความรับผดิชอบในหน้าท่ีการงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ  จินตนา ชยัชมพู (2557) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ี ของขา้ราชการส่วน
พฒันาผูต้ ้องขัง เรือนจ ากลางสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ  ผลการศึกษา ด้านความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีการงานโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามเวลา
ก าหนด แมน้อกเวลางาน หากมีงานท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเร่งด่วนก็ยนิดีใหค้วามร่วมมืออย่างเต็มท่ีและ
มีความกระตือรือร้นในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยมีการวางแผนและเตรียมการส าหรับการ
ปฏิบติังานก่อนล่วงหนา้อยา่งสม ่าเสมอ ตลอดจนเต็มใจท่ีจะท างานดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากสายงาน
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย จึงส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ี
การงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
     2.3 ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ วลัลภา ยอดปัญญา (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนักงานจา้งกองช่าง
เทศบาลเมืองเขลางคน์คร จงัหวดัล  าปาง ผลการศึกษา ดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก การปฏิบติังานของบุคลากรเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงานรวมทั้งมีการยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร โดยผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั
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และชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของบุคลากร ตลอดจนเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของบุคลากร 
จึงส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดค้วามยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
     2.4 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
อุบลวรรณ ปิติวฒัน์สถาพร (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการศาล
ยุติธรรมส านักคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านักงานศาลยุติธรรม ผลการศึกษา ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ สวสัดิการ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ทุนการศึกษาและสวสัดิการอ่ืน ๆ มีความเหมาะสม รวมทั้งอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บมี
ความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงาน ความรับผดิชอบ ความรู้ความสามารถและค่าครองชีพ
ของบุคลากรในปัจจุบัน ตลอดจนระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีเกณฑ์มาตรฐานและชัดเจน
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี จึงส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก 
     2.5 ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของอุบลวรรณ ปิติวฒัน์สถาพร (2557).ได้ศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมส านักคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านักงานศาลยุติธรรมและ
งานวิจยัของ วลัลภา ยอดปัญญา (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนักงานจา้ง
กองช่างเทศบาลเมืองเขลางคน์คร จงัหวดัล  าปาง ผลการศึกษาดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรไดรั้บมอบหมายภารกิจอยา่งเสมอภาค
และเท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน ๆ และต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ
และศกัด์ิศรี โดยไดรั้บการชมเชยหรือรางวลัเน่ืองจากผลส าเร็จของงานท่ีท า ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชา
ส่งเสริมการศึกษา เพื่อความกา้วหน้าของบุคลากรอยู่เสมอ จึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

3. การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือนของบุคลากรกลุ่ม
อ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ลกัษณะของงานและดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสิริลกัษณ์ ม่วงกลม (2563) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท 
ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จ  ากัด (มหาชน) ส านักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า พนกังานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวิต จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานอาคารบางกอก
ทาวเวอร์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบั
รายไดต่้อเดือน ทีมงานและอายงุานแตกต่างกนั ท าใหม้ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 แมว้่าผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ี
ไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากแต่ยงัมีผูต้อบแบบสอบถาม
บางส่วนใหข้อ้เสนอแนะไวใ้น จึงขอน าประเด็นการเสนอแนะดงักล่าวมาน าเสนอดงัต่อไปน้ี 
 1. ด้านลักษณะของงาน  ควรมีการจดัสรรอตัราก าลงัในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้หมาะสมกบั
ลกัษณะงานและจ านวนอตัราก าลงัท่ีมีอยู ่เพื่อใหเ้กิดความเพียงพอและสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกประการหน่ึง การมอบหมายหนา้ท่ีควรค านึงถึงความเหมาะสมของศกัยภาพและ
อายขุองบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีดว้ย ซ่ึงความเหมาะสม
ในการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัศกัยภาพของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี นั้นจะส่งผลต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี เช่นกนั 
 2. ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรใหบุ้คลากรรับผดิชอบงานท่ี
ถนัดและมีความสนใจ สามารถเลือกวิธีการปฏิบติัไดต้ามความเหมาะสมและควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มท่ีให้อิสระในการท างาน สามารถตัดสินใจใน
ขอบเขตความรับผดิชอบของตนไดจ้ะท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงในการปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ
มากข้ึน 
 3. ด้านการได้ความยอมรับนับถือ ผูบ้ังคับบัญชากลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ควรมีกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคี ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติั
หน้าท่ีให้กับบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี เพื่อสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดีและการยอมรับนบัถือระหว่างบุคลากรดว้ยกนัและผูบ้งัคบับญัชา  

 4. ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร ผูบ้ริหารกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 
2 สิงห์บุรีควรปรับปรุงค่าตอบแทนของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 
สิงห์บุรี ใหเ้พียงพอกบัค่าใชจ่้ายกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั โดยระบบเงินเดือนและระบบการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ควรเป็น
ระบบเดียวกบับุคลากรประเภทอ่ืนเพื่อใหไ้ดรั้บความยุติธรรมและมีรายไดเ้พียงพอกบัค่าครองชีพ
ในปัจจุบนั นอกจากน้ีการเพ่ิมค่าตอบแทนในรูปแบบเงินประจ าต าแหน่งและการเพ่ิมเบ้ียเล้ียงในแต่
ละเดือนใหก้บับุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีน่าจะเป็นวิธีการ
ท่ีสามารถเพ่ิมรายได้ให้เพียงพอต่อค่าครองชีพของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีได้รับ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี และครอบครัวไดม้ากข้ึน 
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 5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัขวญัก าลงัใจ
ของบุคลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะการส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงานและเป็นท่ียอมรับในการปฏิบติัหนา้ท่ีแก่บุคลากรดว้ยกนัและบุคคลทัว่ไป โดยการส่งเสริม
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บความกา้วหนา้นั้น ควรเป็นไปดว้ยความยุติธรรมและเท่าเทียมกนั ซ่ึง ส่ิง
เหล่าน้ีจะส่งผลต่อการมีขวญัก าลงัในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอ่ไป 
 1. การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ

พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี ควรท าการศึกษาในตวัแปรหรือขอ้ค าถามอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติั
หนา้ท่ีใหเ้กิดความครอบคลุมมากยิง่ข้ึน เช่น นโยบายการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

 2. ควรท าการศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อน าผล
การศึกษามาเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบติังานเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานเพ่ิมข้ึนต่อไป 
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 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั, วิทยาลยัทองสุข). 
สุวิช ศิริพยคัฆ.์ (2556). แรงจูงใจในการปฏิบัตหิน้าทีข่องขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสายงาน 

จราจร สถานีต ารวจนครบาลวังทองหลาง. (สารนิพนธรั์ฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
บณัฑิตวิทยาลยั, วิทยาลยัทองสุข). 

อเนก หยนุแดง. (2543). แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการต ารวจโรงเรียนต ารวจภูธร 5 
จังหวัดล าปาง. (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเชียงใหม่). 

อนนัต ์ชนะพล. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบตัิหน้าทีข่องข้าราชการต ารวจชั้นประทวนในงาน 
สายตรวจ 3 กองก ากบัการสายตรวจ กองบังคบัการสายตรวจปฏิบัติการพเิศษ 191 
กองบญัชาการต ารวจนครบาล.  (สารนิพนธรั์ฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั
, วิทยาลยัทองสุข). 
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เลขท่ีแบบสอบถาม    
 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพ 

ท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรี 

ค าช้ีแจง  
 1. แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต 
ผูว้ิจยัขอความกรุณาใหท่้านตอบค าถามตามความเป็นจริงใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพ่ือน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชป้ระโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น  
 2. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
  ตอนที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา
ต าแหน่งหน้าท่ี อตัราเงินเดือน ภูมิล  าเนาเดิม และความสามารถพิเศษ ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List)  
  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บ
พระราชทานท่ี 2 สิงห์บุรีมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
  ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณอย่างยิ่งในความกรุณาของท่าน ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามดงักล่าวมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

                                                                 
ภาณุมาศ  ลาภเกษร 

นกัศกึษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวิทยาลยัศรีปทุม 
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ตอนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   ตามความเป็นจริง 
 
 1. อาย ุ
   1. ต  ่ากว่า 30 ปี   2. 30 – 40 ปี 
   3. 41 – 50  ปี  4. ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 
 

 2. ระดบัการศึกษา 
   1. ต  ่ากว่าปริญญาตรี 
   2. ปริญญาตรี 
   3. สูงกว่าปริญญาตรี 
 

3. ต  าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั 
…………………………………….……………………………. 

  
 4. อตัราเงินเดือน 
   1. 10,000 – 15,000 บาท  2. 15,001 – 20,000 บาท 
   3. 20,001  - 25,000 บาท   2. ตั้งแต่ 25,001 บาท ข้ึนไป 
 
 5. ภูมิล  าเนาเดิม ........................................................................................................ 
 
 6. ความสามารถพิเศษ............................................................................................... 
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ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพท่ีไดรั้บพระราชทานท่ี
2 สิงห์บุรี 
  เกณฑใ์หค้ะแนน    5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
      4 = เห็นดว้ยมาก 
      3 = เห็นดว้ยปานกลาง 
      2 = เห็นดว้ยนอ้ย 
      1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านตามความเป็นจริง 

ข้อ  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพที่

ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะของงาน 
1 งานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ที่      
2 ขั้นตอนในการปฏิบติัหน้าท่ีของท่านมีความเหมาะสมและความ

ชดัเจน 
     

3 ท่านไดใ้ชค้วามคิดเห็นสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ที่ในงานที่รับผิดชอบ      
4 งานที่ท่านปฏิบติัมีลกัษณะทา้ทายและกระตุน้ใหอ้ยากปฏิบติัหนา้ที่      
5 ผู ้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานที่สอดคล้องกับความรู้

ความสามารถของท่าน                      
     

ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
1 ท่านปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายทนัตามเวลาก าหนด      
2 แมน้อกเวลางาน หากมีงานที่ตอ้งปฏิบติัอย่างเร่งด่วน ท่านก็ยินดีให้

ความร่วมมืออยา่งเตม็ที่ 
     

3 ท่านยินดีที่จะท างานด้านอื่นๆ นอกเหนือจากสายงานตามที่
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

     

4 ท่านมกัวางแผนและเตรียมการส าหรับการปฏิบติังานก่อนล่วงหน้า
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

5 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานที่ไดรั้บมอบหมาย      
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
1 การปฏิบติังานของท่านเป็นที่ยอมรับของผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน

  
     

2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      



85 
 

ข้อ  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มอ านวยการพิธีการศพที่

ได้รับพระราชทานที่ 2 สิงห์บุรี 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของท่าน      
4 ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของท่าน      
5 หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่มีช่ือเสียง บุคคลภายนอกให้การ

ยอมรับ 
     

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
1 อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมเม่ือ

เปรียบเทียบปริมาณงานความรับผิดชอบและความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

2 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั      
3 สวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาและสวสัดิการอื่นๆ มี

ความเหมาะสม 
     

4 ระเบียบการเบิกสวัสดิการต่าง  ๆ มีความสะดวกและมีความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ที่ 

     

5 ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีเกณฑม์าตรฐานและชดัเจน      

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
1 ความกา้วหนา้ของท่านเป็นผลมาจากการปฏิบติัหนา้ที่ท่ีผ่านมา      
2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมการศึกษา เพื่อความกา้วหนา้ของท่าน

และหน่วยงาน 
     

3 ต าแหน่งหนา้ที่การงานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นต าแหน่งที่มีเกียรติและ
ศกัดิ์ศรี 

     

4 ท่านไดรั้บการชมเชยหรือรางวลัเน่ืองจากผลส าเร็จของงานที่ท  า      
5 ท่านไดรั้บมอบหมายภารกิจอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกบับุคลากร

คนอื่นๆ 
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 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.ดา้นลกัษณะของงาน  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
2. ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน    
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3. ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
4. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
6. ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ    
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 
  ขอขอบพระคุณท่ีใหโ้อกาสและความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 

*************************************************************** 
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