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บทคัดย่อภาษาไทย  

62930054: รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต; รป.ม. 
ค าส าคญั: แรงจูงใจการปฏิบติังาน, สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ณฐัพงค ์พริกนาค : แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน
จงัหวดัระยอง. (MOTIVATION FOR WORK 
AMONG MEMBERS OF THE TERRITORIAL DEFENCE VOLUNTEER CORPS IN RAYON
G PROVINCE) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: อุษณากร ทาวะรมย,์ รป.ด. ปี พ.ศ. 2565. 

  
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก
อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง โดยจ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อ
เดือน และอายงุาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ (Google 
form) กบัสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง จ านวน 126 คน และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัสรุปได้
ดงัน้ี 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนส่วนใหญ่มีอายอุยูร่ะหวา่ง 31 ปี – 40 ปี (ร้อยละ 37.30) 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 42.06) มีต าแหน่งงานอยูร่ะหวา่งสมาชิก – สมาชิกเอก และ
ต าแหน่งนายหมู่ตรี – นายหมู่เอก (ร้อยละ 42.06 เท่ากนั) มีรายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 4,870 – 7,050 บาท 
(ไม่รวมค่าครองชีพ) (ร้อยละ 38.89) และมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี (ร้อยละ 38.89) ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 3.54,σ = 0.87) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มากเป็น
อนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดบั อยูใ่น
ระดบัมากทั้งสามดา้น เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน
จงัหวดัระยอง โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีอายตุ่างกนั 
ระดบัการศึกษาต่างกนั ต าแหน่งงานต่างกนั รายไดต้่างกนั และประสบการณ์ท างานต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

62930054: MASTER DEGREE OF PUBLIC ADMINISTRATION; M.P.A. 
KEYWORDS: MOTIVATION FOR WORK, MEMBERS OF THE TERRITORIAL 

DEFENCE VOLUNTEER CORPS 
  NATHAPONG PRIKNAK : MOTIVATION FOR WORK 

AMONG MEMBERS OF THE TERRITORIAL DEFENCE VOLUNTEER CORPS IN RAYON
G PROVINCE. ADVISORY COMMITTEE: AUSANAKORN TAVAROM, Ph.D. 2022. 

  
This research aims to investigate the level of motivation for work among Members 

of the Territorial Defence Volunteer Corps in Rayong Province, and to compare the level of 
motivation to classified personal factors, including age, level of education, a position in the 
organization, monthly income, and number of years in the service.  This is quantitative research, 
gathering data from 126 Members of the Territorial Defence Volunteer Corps by using an online 
Google form.  The collected data was later analyzed by means of descriptive statistics composed 
of frequency, percentage, mean, and standard deviation.  The findings can be summarized as 
follows: 

37.30 percent of the sample was mostly in the 31-40 age range.  42.06 percent of 
them earned a bachelor’s degree.  Those having monthly income of between 4,870 and 7,050 
Baht (exclusive of stipend) were 38.89 percent.  38.89 percent of the total had less than 5 years in 
the service. The overall level of motivation for work among the sample in Rayong Province 
appeared at high level ( = 3.54,  = 0.87).  By looking into detail of different aspects, it was found 
that the aspect of relationship with coworkers came first, followed by work achievement, and 
responsibilities respectively.  These three aspects were all at high level. In comparing the 
motivation level to the classified personal factors, it showed that different age, level of education, 
positions, income, and number of years in the service contributed to varied levels of motivation 
for work. 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอยา่งยิ่งจากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อุษณากร 
ทาวะรมย  ์อาจารยท่ี์ปรึกษา และคณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.พงษ์เสฐียร 
เหลืองอลงกต และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุปราณี ธรรมพิทกัษ ์ท่ีไดก้รุณาใหค้  าปรึกษาช้ีแนะแนวทาง 
และตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของการวิจยัมาโดยตลอด ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
มา ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ และเจา้หน้าท่ีประจ าหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
วิทยาลยับริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ท่ีประสิทธ์ิประสาทความรู้ และประสบการณ์อนัมีค่ายิ่งแก่
ศิษย ์และขอขอบคุณเพื่อน ๆ ท่ีเรียนปริญญาโทสาขารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต รุ่นท่ี 14-2 ท่ีให้
ก าลงั และช่วยเหลือผูว้ิจยัเสมอมาจนงานนิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือตอบ
แบบสอบถาม และใหข้อ้มูลท่ีครบถว้นสมบูรณ์ ท าให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
ของกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง ตลอดจนผูท่ี้มิไดเ้อ่ยนาม ณ ท่ีน้ี 

ทา้ยท่ีสุดขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ มิตรรักสนิท รวมทั้งญาติพี่นอ้งทุกท่านท่ีคอย
ใหก้ าลงัใจตลอดมา ท าใหผู้วิ้จยัประสบความส าเร็จในการศึกษาคร้ังน้ี 

  
  

ณฐัพงค ์ พริกนาค 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน หรือสมาชิก อส. ถือเป็นหน่วยก าลงัหลกัอีกหน่วยหน่ึงของ

ฝ่ายปกครองในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นผูช่้วยเหลือนายอ าเภอในการบูรณาการบริหารราชการในระดบั

พื้นท่ีนอกเหนือจากก านัน ผูใ้หญ่บา้น และปลดัอ าเภอ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนเป็นหน่วย

ก าลงัภาคประชาชนท่ีได้รับการสมคัรสอบคดัเลือกจากราษฎรในพื้นท่ี เพื่อให้ทอ้งท่ีมีกองก าลงั

ประจ าถ่ินไวป้ฏิบติัหน้าท่ีในพื้นท่ีของตนเอง จดัตั้ งตามพระราชบญัญัติกองอาสารักษาดินแดน 

พ.ศ. 2497 โดยให้กองอาสารักษาดินแดนเป็นองค์กรในสังกัดกระทรวงมหาดไทย อยู่ในความ

รับผิดชอบของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (ดนุช นาคสง่า, 2562) หนา้ท่ีของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนตามท่ีไดก้ าหนดไวใ้ห้เป็นหนา้ท่ีของกองอาสารักษาดินแดนตามพระราชบญัญติั

กองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 ประกอบดว้ย 1. บรรเทาภยัท่ีเกิดจากธรรมชาติและการกระท า

ของขา้ศึก 2. ท าหนา้ท่ีต ารวจรักษาความสงบภายในทอ้งท่ีร่วมกบัพนกังานฝ่ายปกครอง หรือต ารวจ 

3. รักษาสถานท่ีส าคญั และการคมนาคม 4. ป้องกนัจารกรรม สดบัตรับฟัง  และการข่าว 5. ท าการ

ให้ช่วยความสะดวกแก่ฝ่ายทหารตามท่ีทหารตอ้งการ และตดัทอนก าลงัขา้ศึก 6. เป็นก าลงัส ารอง

ส่วนหน่ึงท่ีพร้อมจะเพิ่มเติม และสนับสนุนก าลงัทหารได้เม่ือจ าเป็น (พระราชบัญญติักองอาสา

รักษาดินแดน พ.ศ. 2497, มาตรา 16) 

ดว้ยสถานการณ์ของจงัหวดัระยองในปัจจุบนัท่ีก าลงัประสบปัญหาการแพร่ระบาดของ 

โรคติดเช้ือโควิด – 19 จึงท าให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจ ปัญหาสังคม และปัญหาต่าง ๆ ตามมา 

ในพื้นท่ีจงัหวดัระยอง ส่งผลให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง นอกจากจะปฏิบติั

ภารกิจตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 แล้ว  

ยงัตอ้งปฏิบติัภารกิจตามนโยบายของรัฐบาลเพิ่มเติมอีกหลายภารกิจ ไม่ว่าจะเป็นดา้นการป้องกนั 

และปราบปรามยาเสพติด ดา้นการบ าบดัฟ้ืนฟูผูเ้สพยา และผูติ้ดยาเสพติด ดา้นการจดัระเบียบสังคม 

ด้านการตรวจคัดกรองเชิงรุกเพื่อค้นหา และสกัดกั้นการระบาดแบบกลุ่มก้อนภายในสถาน

ประกอบการ แคมป์คนงานก่อสร้าง โรงงาน และสถานประกอบกิจการท่ีมีการใช้แรงงานจ านวน

มากในพื้นท่ีจงัหวดัระยอง เป็นตน้  
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จากภารกิจงานท่ีมีเพิ่มมากขึ้น และในการปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นมีความเส่ียง 

ท่ีจะเกิดอนัตรายขึ้นไดต้ลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน หากขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ ภารกิจงาน

ตามอ านาจหนา้ท่ี และตามนโยบายของรัฐบาล อาจประสบปัญหาการปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ 

เกิดความเสียหายต่อทางราชการ ส่งผลให้ประชาชนในพื้นท่ีได้รับความเดือนร้อน แรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานจึงมีความส าคญัอย่างมาก เพราะถา้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง

ไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ีดี และมีความเหมาะสมก็จะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้การปฏิบติังานเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพ มีความสุข และเต็มใจท างานอยู่กบัองคก์ารต่อไป องคก์ารจะไดรั้บประโยชน์

จากบุคคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน  และสามารถพัฒนาองค์การได้อีกด้วย

สอดคลอ้งกบัประเสริฐ อุไร (2558) กล่าวไวว้่า การบริหารจดัการองคก์รให้บรรลุเป้าหมายไดน้ั้น 

จ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการท่ีดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “การบริหารงานบุคคล” เพราะบุคลากร 

ในองค์กรถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการบริหารงาน เน่ืองจากหากปราศจากบุคลากรท า

หน้าท่ีเป็นตัวขับเคล่ือนแล้วการบริหารจัดการต่าง ๆ ก็ไม่สามารถเกิดขึ้ นได้ และองค์กรก็ไม่

สามารถบรรลุเป้าหมายได้ อยา่งไรก็ตาม แมว้่าองคก์รจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างดีเพียงใด หากบุคลากรเหล่านั้ นขาดความตั้งใจ ขาดความกระตือรือร้นใน 

การปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานก็จะไม่ดี และท าให้องคก์รประสบแต่ความลม้เหลว เพื่อให้องคก์ร

สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั จึงมีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร และจ าเป็นตอ้งบริหารจดัการให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ทั้งน้ี เม่ือบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะท าใหเ้กิดผลดีแก่องคก์ร ส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน

มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดใ้นท่ีสุด  

จากปัญหาและความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น ผูว้ิจยัจึง 

มีความสนใจท่ีจะศึกษาระดบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน

ในจงัหวดัระยอง และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล

ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยอง 
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1. อาย ุ 

2. ระดบัการศึกษา  

3. ต าแหน่งงาน  

4. รายไดต้่อเดือน  

5. ประสบการณ์ท างาน 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยอง โดยจ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และอายงุาน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง โดยใช้แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ Herzberg (1959) มาเป็นแนวทาง 

ในการศึกษา ซ่ึงมีปัจจัยท่ีส าคัญ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปัจจัยค ้ าจุน 

(Maintenance factors) มีรายละเอียดดงัน้ี 

 ตวัแปรอิสระ              ตวัแปรตาม  

    (Independent variables)    (Dependent variables) 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา 

รักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivations factors)  

   1.1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

   1.2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

   1.3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

   1.4. ดา้นความรับผิดชอบ 

   1.5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  

2. ดา้นปัจจยัค ้าจุง (Maintenance factors) 

   2.1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 

   2.2. ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 

   2.3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

   2.4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

   2.5. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

1. ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

และทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  

ในจงัหวดัระยอง 

2. กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยองสามารถน าผลการศึกษาวิจยัมาแนวทางในการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจังหวดัระยอง เพื่อการ

ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร 

3. หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องสามารถใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนดแผนกลยุทธ์ใน 

การพฒันา และหาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง

รวมทั้งน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงกลไกการบริหารให้สอดคลอ้งกับความตอ้งการของ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองใหเ้กิดแรงจูงใจสูงขึ้น 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา : การวิจยัคร้ังน้ีท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจังหวดัระยอง  ผูว้ิจัยได้น าแนวคิดจากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s 

(1959) โดยจ าแนกตามปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance factors)  

มาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

ตวัแปรอิสระ (Independent variables) คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลของสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 5 ด้าน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน  

และอายงุาน 

ตวัแปรตาม (Dependent variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 10 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivations factors) 5 ดา้น ประกอบดว้ย  

   1.1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 

   1.2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 

   1.3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) 

   1.4. ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) 

   1.5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) 



 5 

2. ดา้นปัจจยัค ้าจุง (Maintenance factors) 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

   2.1. ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) 

   2.2. ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา (Rule and control) 

   2.3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relationship) 

   2.4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working environment) 

   2.5. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefits) 

ขอบเขตดา้นประชากร : ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยองจ านวน 132 คน (ขอ้มูลทัว่ไปของกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง

, 2564)  

ขอบเขตด้านพื้นท่ี : พื้นท่ีในการศึกษาวิจยัน้ี คือ กองบังคับการกองอาสารักษาดินแดน

จงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย กองร้อยบงัคบัการและบริการ และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 

ทั้งหมด 8 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองระยอง อ าเภอแกลง อ าเภอบ้านค่าย อ าเภอบ้านฉาง อ าเภอ 

ปลวกแดง อ าเภอเขาชะเมา อ าเภอวงัจนัทร์ และอ าเภอนิคมพฒันา  (ขอ้มูลทัว่ไปของกองบงัคบัการ

กองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง, 2564) 

ขอบเขตดา้นระยะเวลา : การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจยัของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ในช่วงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 

2563 ถึงเดือนเมษายน พ.ศ.2564 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 10 เดือน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
แรงจูงใจในการท างาน (Work motivation) หมายถึง ปัจจัยท่ีมีความเก่ียวข้องกับการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง

แสดงพฤติกรรมหรือการกระท าในการปฏิบติังานนั้น ๆ ท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยองเกิดความมุ่งมัน่ เต็มใจท างาน ตั้งใจท างาน และเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน

อย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) 

และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors)  

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีกระตุ้นการท างาน และสร้างทัศนคติ

ทางบวกให้แก่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความพึงพอใจโดยตรงในการท างาน สามารถสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
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ในจังหวัดระยอง ได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 

การงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  (Achievement) หมายถึง การท่ีสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจังหวดัระยองสามารถท่ีจะปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าท่ีได้เสร็จส้ิน และประสบ

ความส าเร็จ สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังานได ้และมีความพึงพอใจกับผลงานท่ี

ปฏิบติัส าเร็จนั้น 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) การท่ีผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง หรือการไดรั้บความ

ร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และงานท่ีท าไดรั้บค ายกย่องชมเชย

ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง การปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้

ความสามารถของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองแต่ละคน และงานท่ีปฏิบัติ

ส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพไดอ้ย่าง

เตม็ท่ี และทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจท าใหอ้ยากจะปฏิบติังาน 

4. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ปริมาณงานท่ีได้รับผิดชอบมีความ

เหมาะสม สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองสามารถปฏิบติัหน้าท่ีตามกฎ ระเบียบ 

ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัดดว้ยความตั้งใจ และยดึในกรอบของอ านาจหนา้ท่ีของตน 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การท่ีสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจังหวดัระยองมีการพัฒนาความรู้ความสามารถเพื่อการเล่ือนต าแหน่ง  

ในระดบัท่ีสูงขึ้นตามชั้นยศ 

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) หมายถึง ปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังาน 

เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองเกิดความ 

ไม่พอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้านเงินเดือนและ

ผลประโยชน์ตอบแทน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การบริหาร

กองร้อยบังคับการและบริการจังหวดัระยอง และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอมีการวาง
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โครงสร้าง และอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสให้สมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงานท่ีตอ้ง

ปฏิบติัร่วมกนั 

2. ด้านการปกครองและบังคับบัญชา (Rule and control) หมายถึง ผูบ้ ังคับการกองร้อย

บงัคบัการและบริการจงัหวดัระยอง และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอมีความสามารถในการ

ปกครองบังคับบัญชาเป็นไปตามล าดับชั้ นและชัดเจน การมอบหมายค าสั่งตามหน้าท่ีความ

รับผิดชอบอยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง การท่ีสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจังหวดัระยองสามารถติดต่อประสานงานกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working environment) หมายถึง ความเหมาะสมของ

กองร้อยบงัคบัการและบริการจงัหวดัระยอง และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ มีอากาศถ่ายเท

สะดวก มีแสงสว่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ตลอดจนส่ิงอ านวย

ความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

5. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefits) หมายถึง การท่ีสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองได้รับค่าตอบแทนจากการท างาน เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ และเพียงพอกบัการด ารงชีพ 

อายุ หมายถึง อายุของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ในการวิจยัคร้ังน้ี

จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1. อายุต ่ากว่า 30 ปี 2. อายุ 30 – 40 ปี 3. อายุ 41 – 50 ปี 4. อายุ 50 ปี

ขึ้นไป 

ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยองในการวิจยัคร้ังน้ีจ าแนกออกเป็น 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1. มธัยมศึกษา 2. อนุปริญญา 3. ปริญญาตรี  

4. สูงกวา่ปริญญาตรี 

ต าแหน่งงาน หมายถึง ชั้นยศของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง หมายถึง 

การแต่งตั้งชั้นยศตามพระราชบญัญติัยศ และเคร่ืองแบบผูบ้งัคบับญัชา และเจา้หนา้ท่ีกองอาสารักษา

ดินแดน พ.ศ.2497 และเป็นไปตามกฎกระทรวง ไดแ้ก่ 1. นายหมู่ใหญ่ 2. นายหมู่เอก 3. นายหมู่โท 

4. นายหมู่ตรี 5. สมาชิกเอก 6. สมาชิกโท 7. สมาชิกตรี 8. สมาชิก จ าแนกออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

1. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่สมาชิกถึง สมาชิกเอก 2. สมาชิกกองอาสารักษา
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ดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรีถึงนายหมู่เอก 3. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีชั้นยศตั้งแต่

นายหมู่ใหญ่ ขึ้นไป 

รายไดต้่อเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

ตามระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยการเบิกจ่ายเงินค่าตอบแทนเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราว และ

เงินช่วยเหลือสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน กระทรวงมหาดไทย (ฉบับท่ี  8) พ.ศ. 2561  

จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1. ต ่ากว่า 7,050 บาท 2. 7,050–8,590 บาท 3. 8,591–10,540 บาท  

4. 10,540 บาท ขึ้นไป 

ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ประสบการณ์ในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยอง จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1. ต ่ากว่า 5 ปี 2. 5 ปี–10 ปี 3. 11 ปี –15 ปี  

4. มากกวา่ 15 ปี ขึ้นไป 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง หมายถึง ราษฎรท่ีมีคุณสมบติั และลกัษณะ

ตามพระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ.2497 เป็นผูอ้าสาสมคัรหรือไดรั้บการคดัเลือกเขา้

เป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย 3 ประเภท คือ ประเภทส ารอง 

ประเภทประจ ากอง และประเภทกองหนุน สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

กองอาส ารักษ าดินแดนในจังหวัดระยอง  หมาย ถึ ง องค์ก าร ท่ี จัดตั้ งขึ้ น อยู่ ใน

กระทรวงมหาดไทยตามพระราช บญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ.2597 มีฐานะเป็นนิติบุคคล  

และเป็นหน่วยงานเทียบเท่ากองทพัต่าง ๆ โดยมีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยเป็นผูบ้ญัชาการ

กองอาสารักษาดินแดน กรมการปกครองเป็นเจา้หน้าท่ีของฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน 

(อธิบดีกรมการปกครองเป็นหัวหนา้ฝ่ายอ านวยการ) ผูว้่าราชการจงัหวดัทุกจงัหวดัเป็นผูบ้งัคบัการ

กองอาสารักษาดินแดนจังหวัด นายอ าเภอเป็นผู ้บังคับกองร้อยอาสารักษ าดินแดนอ าเภอ 
ประกอบด้วย กองร้อยบังคับการและบริการ และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ ทั้ งหมด  

8 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองระยอง อ าเภอแกลง อ าเภอบา้นค่าย อ าเภอบ้านฉาง อ าเภอปลวกแดง 

อ าเภอเขาชะเมา อ าเภอวงัจนัทร์ และอ าเภอนิคมพฒันา 

 
 



บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยอง ผูว้ิจยัจะน าเสนอเอกสารการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

มาประกอบการท าวิจยัเพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่เท่ียงตรงตามหลักระเบียบวิธีการวิจยั มีประเด็น 

ท่ีศึกษาประกอบไปดว้ย 

1. แนวคิด เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความหมายของแรงจูงใจ 

ประเภทของแรงจูงใจ 

ความส าคญัของแรงจูงใจ 

องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 

ประโยชน์ของแรงจูงใจ 

2. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์(Needs hierarchy theory) 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Theory X and theory Y of  McGregor) 

 ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอเฟอร์ (ERG theory) 

ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Expectancy theory)  

ทฤษฎีองคป์ระกอบสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก (The two-factor theory) 

3. ขอ้มูลทัว่ไปของกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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แนวคิด เกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
การศึกษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ผูวิ้จยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

ความหมายของแรงจูงในการท างาน  

นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Motivation) ไวด้งัน้ี 

แรงจูงใจ มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า Move (Kidd. 1973, pp. 101; อา้งถึงใน เจียมจิตร 

ศรีฟ้า, 2545, หน้า 11) ซ่ึงมีความหมายตรงกับค าในภาษาองักฤษ ว่า “To move” แปลว่า เป็นส่ิงท่ี

โน้มนา้มหรือมกัชา้น าให้บุคลคลเกิดการกระท า หรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of 

action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้มาก 

Weihrich and Koontz (1993, pp. 462 อา้งถึงใน ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2547, หน้า 8) 

ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง แรงพลกัดันจากความตอ้งการ และความคาดหวงัต่าง ๆ  

ของมนุษย์เพื่อให้แสดงออกตามท่ีต้องการ อาจกล่าวได้ว่า ผู ้บริหารจะต้องใช้การจูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็อาจใชว้ิธิการ

เดียวกนักบัผูบ้ริหาร  

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หน้า 7) แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใดๆ ท่ีเป็น

แรงผลกัดัน กระตุ้น หรือโน้มน้าว เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทางท่ี

ก าหนดไวด้ว้ยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ

ใหก้บัองคก์รเพิ่มมากขึ้น 

ตรีพร ชุมศรี (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าท่ีได้ความหมายมาจากค าภาษา

ละตินท่ีว่า Movere ซ่ึงหมายถึงความเคล่ือนไหน (Move) ดงันั้น ค าว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคลากรท่ีมีต่อหน่วยงาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิ ดขึ้น  

เม่ือความคาดหวงัหรือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร อนัจ าท าให้บุคคลเกิดความพึง

พอใจ และจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานเก่ียวขอ้งกับความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผลต่อลกัษณะตน หากบุคคลใด 

มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง ก็หมายความว่าบุคคลนั้นมีความรู้สึกต่อหน่วยงานมากน้อย

เพียงใดขึ้นกบัส่ิงจูงใจ โดยหลกัแลว้ องคก์รใดก็ตามท่ีมีปัจจยัเคร่ืองจูงใจมาก ผูป้ฏิบติังานอย่างเต็ม

ความสามารถอันจะส่งผลให้งานนั้น ๆ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้ น จึงเห็นได้ว่า
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญัท่ีจะจูงใจพนักงานให้ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด

ไว ้

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ สภาวะท่ีถูกกระตุน้

ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัเป้าหมาย ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความพยายามของ

บุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า แรงจูงใจท าให้แต่ละบุคลลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง  

ต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป  

สงพงศ์ เกษมสิน (2531, หน้า  414) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะ

แสดงออก หรือปฏิบติัตามส่ิงท่ีตอ้งการ ส่ิงท่ีจูงใจมีท่ีงภายในและภายนอกตวับุคคล แต่มูลเหตุจูงใจ

ยงัส าคญัของบุคคล คือ ความตอ้งการ จากความหมายของแรงจูงใจท่ีได้กล่าวไวข้า้งตน้ สามารถ

สรุปความหมายได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงใดๆท่ีเป็นแรงผลกัดัน หรือกระตุน้ให้

บุคคลปฏิบติั หรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  

ซ่ึงมูลเหตุจูงใจทท่ีส าคญั คือ ความตอ้งการ 

รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ ส่ิงท่ีกระตุ้น หรือ

แรงผลกัดัน หรือความตอ้งการท่ีผลกัดนัให้บุคคลมีความเต็มใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจ

และมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดเพื่อบรรลุผลส าเร็จ 

ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะหรือมูลเหตุใด  ๆ  

ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมในดา้นต่าง ๆ ทั้งก าลงักายหรือ

ความรู้ความสามารถ ในการปฏิบัติหน้าท่ีหรือประกอบอาชีพอย่างใดอย่างหนุ่ง เพื่อให้ได้มา  

ซ่ึงค่าจ้างหรือบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการและตอบสนองด้วยความมุ่งมั่นเพื่อบรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 

มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 194) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดี และความเต็มใจ

ของบุคคลท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การปฏิบัติงานเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดง

ออกมาในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัไม่ย่อทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือ

ปัญหา 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หน้า 106) ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การท่ี

บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง  ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า  

มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตอ้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้ง
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การเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ 

และสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งต้น ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า

แรงจูงใจเป็นปัจจยัในการท างานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัหรือแรง

กระตุน้ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมหรือการกระท านั้น ๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมัน่ เต็มใจ

ท างาน ตั้งใจในการท างาน และเกิดความกระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมาย หรือตอบสนองต่อความตอ้งการ และความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 

ประเภทของแรงจูงใจ  

นักวิชาการได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม  

และตามท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท (จารุวรรณ กมลสิทธุ์, 2548, หนา้ 34) ดงัน้ี 

1. แรงจูงใจทางกาย (Physiological motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นตามความตอ้งการในทาง

ร่างกายของมนุษย ์ถือไดว้่าเป็นแรงจูงใจขั้นแรก หรือขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิต 

ซ่ึงเกิดจากทางร่างกายตอ้งการท่ีจะสร้างความสมดุลให้เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาด

อาหารก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ีจะรับประทางอาหาร และแสวงหาอาหาร เป็นตน้ ลกัษณะของ

แรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 

 1.1 แรงจูงใจทางบวก หรือแสวงหา (Positive supply motive) เป็นแรงจูงใจเพื่อให้

ร่างกายมีชีวิตอยู่รอด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดหายไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการ

พกัผอ่น เป็นตน้ 

 1.2 แรงจูงใจทางลงหรือการหลีกเล่ียง (Negative or avoid motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเพื่อให้

ร่างกายได้หลีกเล่ียงส่ิงท่ีเป็นอนัตราย หรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น ความเจ็บปวด ความเสียใจ 

ความสกปรก เป็นตน้ 

 1.3 แรงจูงใจท่ีจะด ารงเผ่าพันธุ์  (Species maintaining motive) เป็นแรงจูงใจในทาง

ธรรมชาติท่ีจะท าใหมี้การสืบพนัธุ์ เพื่อการด ารงเผา่พนัธุ์ใหสื้บทอดในสังคมต่อไป 

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้องกับ

บุคคลหรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกย่อง การมมีช่ือเสียง ความกา้วหนา้ในชีวิตความ

ภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสังคมแบ่งไดด้งัน้ี 
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 2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะ

ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน อดทน เอาชนะ

อุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู้เป่าหมายท่ีก าหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งความ

มุ่งหวงั หรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพนชยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 

 2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นท่ียอมรับของ

บุคคลอ่ืนในสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม เป็นท่ีพึ่งพาอาศยั

ของบุคคลอ่ืน รวมไปถึงให้ความช่วยเหลือ และร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจ

ผูอ่ื้น 

 2.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ าของมนุษย ์

ตอ้งการท่ีจะมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน โดยใช้วิธีท่ีชอบธรรม และไม่เป็นธรรม เช่น การขยนัในการ

ปฏิบติังาน ใชค้วามสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อให้ไดรั้บค าชมเชย หรือการยอมรับให้เป็นผูน้ า

ถือเป็นการไดรั้บอ านาจอย่างเป็นธรรม แต่ถา้ไดม้าโดยการแย่งชิง คดโกง หรือท าลายลา้ง ถือเป็น

การไดม้าซ่ึงไม่ชอบ 

ยังมีนักวิชาการได้แยกประเภทของแรงจูงใจออกเป็นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 

motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) โดยอธิบายว่า ภายใต้มุมมองท่ีเข้าใจว่า

ท าไมบุคคลจึงท างาน ความแตกต่างจะอยู่ท่ีแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มุมมองใบบางมุมมองนั้น เช่ือ

วา่บุคคลหรือมนุษยจ์ะถูกจูงใจดว้ยปัจจยัภายใน หรือสภาวะแวดลอ้มภายนอก เช่น การบงัคบับญัชา

อย่างใกลชิ้ดหรือรายได้ ในขณะท่ีบางมุมมองเช่ือว่า บุคคลหรือมนุษยจ์ะถูกจูงใจด้วยตวัเองโดย

ปราศจากปัจจัยภายนอกเหล่าน้ี บุคคลนั้ นอาจจะระลึกถึงงานบางอย่างท่ีปฏิบัติ หรือท าอย่าง

กระตือรือร้น เพียงเพื่ออยากจะท างานเท่านั้น และงานบางอยา่งท่ีบุคคลปฏิบติัเพียงเพื่อจะรักษางาน

ไวเ้ท่านั้น (กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม, 2547) 

สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจได้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจมางร่างกาย 

(Physiological motive) และแรงจูงใจทางสังคม (Social motive) แรงจูงใจเป็นตวัขบัเคล่ือนบุคลากร

ในองค์การให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และความแตกต่างกันอยู่ท่ีแหล่งท่ีมาของ

แรงจูงใจ บางมุมมองเช่ือว่าแรงจูงใจต้องมาจากความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ชีวิตและ

ครอบครัว หรือมาจากการท างาน และสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์าร 
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ความส าคญัของแรงจูงใจ  

แรงจูงใจมีความส าคัญโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจเป็นทั้ งสภาวะ 

ท่ีผลดั และดึงให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันไปซ่ึงการท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล  

การบริหารองคก์รในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัปัญหาท่ียุ่งสลบัซับซ้อน และโดยทัว่ไปก็เป็นท่ียอมรับ

กนัว่าทรัพยากรทางดา้นก าลงัคน และความเจริญก้านหน้าทางวิทยาการต่าง ๆ มีความส าคญัมาก 

การศึกษาแนวทางการบริหารงานจ าเป็นต้องพิจารณาให้เห็นถึงความส าคัญของภารกิจในการ

จดัการแต่ละชนิดมีความสัมพันธ์กันอย่างใกลชิ้ด เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ องค์การจะบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นกับความร่วมมือร่วมใจของ

ผูป้ฏิบติังาน การใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัจะบงัเกิดไดต่้อเม่ือผูบ้ริหารงานมีความมัน่ใจและเกิด

ความรู้สึกท่ีจะอุทิศตนเพื่องานและองค์กรไดอ้ย่างจริงใจ (พระพงษ์ศกัด์ิ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด), 

2561, หนา้ 14-15) ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นภาระท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหาร การจูงใจเป็นงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนโดยตรง ซ่ึงบุคคลแต่ละคนก็มีความคิดความตอ้งการแตกต่างกนัออกไป จึงเกิด

ปัญหาในการสร้างแรงจูงใจท่ีผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา 

สุพัตรา เพชรมุณี (2529, หน้า 29 อ้างถึงใน ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550, หน้า 22) ได้

กล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจ ดงัน้ี 

 1. ความส าคญัต่อองค์การ การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการ

บริหารงานบุคคลในอันท่ีจะสนองความต้องการด้านพฤติกรรมมนุษย์ให้แก่องค์การในเร่ือง 

ส าคญั ๆ ต่อไปน้ี 

 1.1 ช่วยให้องคก์ารไดค้นดีมีความสามารถร่วมท างานดว้ย เป็นท่ีปรากฏว่าการท่ีองคก์าร

จ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีต้องการได้ เน่ืองจากองค์การ

เหล่านั้นไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังานท่ี

เขา้มาท างานให้กบัองคก์าร การจูงใจเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้นให้

เขา้มาท างานร่วมกบัองคก์าร และอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 

 1.2 ท าให้องค์การมัน่ใจว่าบุคลากรขององค์การจะท างานอย่างเต็มความสามารถ แมว้่า

การคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานในองค์การจะมีการพิจารณากันอย่างละเอียดถ่ีถ้วนว่ามีความรู้ 

ความสามารถ แต่ยงัมีขอ้จ ากดัอยู่หลายประการท่ีจะใชง้านบุคลากรไดอ้ย่างเต็มท่ี ขอ้จ ากดัดงักล่าว

ลว้นมาจากปัจจยัภายนอกองค์การ ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน กฎหมาย 

หน่วยงานราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ ดังนั้ น องค์การจึงต้องพยายามหาวิธีใหม่ ๆ ท่ีจะใช้ก าลัง
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ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่หม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้การจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์าร 

โดยท าใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงัความสามารถท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีและความเตม็ใจ 

 1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ เพิ่มประโยชน์ขององค์การ และการ

เปล่ียนแปลงกา้วกน้าอย่างรวดเร็วในส่ิงแวดลอ้มขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นเทคโนโลยีท่ี

ท าใหอ้งคก์ารตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกใหม่อยูเ่สมอ ความสามารถในการริเร่ิมสร้างเสริมบุคลากร

ให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากขึ้น วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการท างานใน

ลกัษณะท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งท่ีแปลกใหม่ไดอ้ยา่งดี 

 2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร งานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารก็คือ การด าเนินการให้องค์การท า

หน้าท่ีอย่างได้ผล ซ่ึงผูบ้ริหารจะต้องท าให้ผูร่้วมงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิด

ผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร วิธีท่ีผูบ้ริหารจะท าใหผู้บ้ริหารทุกระดบัในอนัท่ีจะ

ชักจูงให้ผูร่้วมงาน หรือผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนท างานด้วยความกระตือรือร้นมากขึ้น ทุ่มเท

ความคิดจิตใจให้แก่องคก์ารให้มากท่ีสุดท่ีจะมากได ้การจูงใจนั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีวา่ โดยทัว่ไป

มนุษยมิ์ไดท้ างานเต็มความสามารถท่ีมีอยู่ การท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้นก็

ขึ้นอยู่กับว่าเขาเต็มใจแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีดีตรงกับความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นแรง

กระตุน้ท่ีจะผลกัดนัให้เขาสนใจเอาใจใส่ในงานท่ีท ามากยิ่งขึ้น กล่าวอีกนยัหน่ึงการจูงใจท่ีถูกตอ้ง

จะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึก และจิตใจของมนุษยใ์หเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารมากขึ้นนัน่เอง 

จากความส าคญัของแรงจูงใจดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ ภาวะท่ีบุคคลถูก

กระตุน้จากส่ิงเร้าภายในร่างกาย หรือภายนอกร่างกาย หรือทั้งสองอย่าง ซ่ึงส่ิงเร้าน้ีเป็นแรงผลกัดนั

ใหบุ้คคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุตามจุดประสงคท่ี์ตนตอ้งการ จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจ

เป็นส่วนหน่ึงของการบริหาร และการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลท่ีปฏิบติังานท่ีไดแ้สดงถึง ความรู้ 

ความสามารถ เพื่อด าเนินกิจการต่าง ๆ ให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้จึงมีบทบาทส าคญัยิ่งในการ

บริหารแต่ในทางตรงกนัขา้มหากหน่วยงานใดไม่มีการจูงใจในการท างาน ย่อมไม่สามารถจะโน้ม

น้าวจิตใจของบุคลากรให้มีความผูกพันต่อหน่วยงาน ผลงานตกต ่า เกิดความเบ่ือหน่าย  และไร้

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในองคก์าร หรือหน่วยงาน

จึงเป็นทกัษะท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของผูบ้ริหารทุกระดับท่ีจะตอ้งเรียนรู้และฝึกฝนเพื่ อน าไป

ปฏิบติัใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 
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องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 

Luthan (1992 อา้งถึงใน นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์, 2559, หนา้ 12) กล่าววา่ แรงจูงใจประกอบไป

ดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัและกนั และเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั คือ 

1. ความตอ้งการ (Need) อธิบายความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง (Deficiency) 

หากมองในสภาวะของมนุษย ์เราตอ้งการเกิดขึ้นเม่ือเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ 

2. แรงขบั (Drives) แรงขบัจะถูกสร้างขึ้นเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้นอ้ยลง เราอาจจะให้

ความหมายของแรงขบัแบบง่าย ๆ วา่การไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with direction) 

3. เป้าหมาย (Goal) จุกสุดทา้ยของวงจรในการสร้างการจูงใจ คือ เป้าหมายท่ีใชใ้นการสร้าง

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงหน่ึงท่ีควรเป็นอะไรก็ได้ท่ีลดความตอ้งการของบุคคล และลดแรงขับให้

นอ้ยลงได ้ 

 
 

ภาพท่ี 2 กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ 
 ท่ีมา : นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์ (2559, หนา้ 12) 

 

ดงันั้น ในการไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายถึงการท าให้สภาพด้านร่างกาย หรือสภาพ

จิตใจฟ้ืนฟูสภาพเหล่าน้ีควรมีความสมดุล และควรจะลดนอ้ยลง และขจดัแรงขบัเหล่าน้ีให้หมดไป 

แรงจูงใจจึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหน่ึงให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์

นักจิตวิทยา (Psychologist) ซ่ึงให้เหตุผลว่า การแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 

คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ห็นคุณค่าในส่วนท่ีตนกระท าเป็นการกระท าดว้ยความ

เต็มใจ พอใจ และมุ่งท่ีจะบรรลุความส าเร็จในส่ิงท่ีตนกระท านั้น ความส าเร็จท่ีตนกระท านั้นเป็น

รางวลั (Rewards) ส าหรับตนเอง การจูงใจน้ีเกิดขึ้ นภายในของบุคคลนั้นเอง ไม่ใช่เพราะหวงั

ผลประโยชน์อย่างอ่ืนหรือถูกบงัคบักระท า แรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจโดยมีผลประโยชน์อ่ืน

หรือมีส่ิงตอบแทนให้ หรือเป็นการบงัคบับุคคลให้กระท าซ่ึงอาจจะจ าแนกได ้2 ชนิด คือ แรงจูงใจ
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ในทางบวกหรือการจูงใจประเภทน้ีเป็นแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานโดยให้ส่ิงตอยแทน เช่น  

การยกย่องสรรเสริญ หรือชมเชยเม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี และจูงใจภายนอกอีกประเภท คือ ทางลบ 

หรือการจูงใจแบบการบงัคบัหรือการลงโทษ เป็นการจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติัโดยใชว้ิธีการตรงขา้มกบั

วิธีแรก กล่าวคือ จะใชว้ิธีการขมขู่บงัคบัหรือการลงโทษ เช่น การลงโทษทางวินยั การต าหนิติเตียน 

กระท าโดยการช้ีแจงใหรู้้สึกในความคิดให้เขา้ใจในความผิดท่ีไดก้ระท า และยอมรับในความผิดนั้น 

ก็เป็นแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงตนเองของบุคคลให้ดีขึ้นต่อไป (วิภาดา คุปตานนท,์ 2545, หนา้ 210) 

สรุปไดว้่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ เกิดจากปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้จากส่ิงเร้า

โดยจงใจ กระตุน้ให้บุคคลมีความกระตือรือร้น ใหก้ระท าบางอยา่งเพื่อให้ไดรั้บการตอบสนองตาม

เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะเห็นไดว้่า แรงขบัหรือแรงจูงใจนั้นจะลงลดหรือหายไป รวมไปถึงท าให้

ความตอ้งการนั้นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการใหม่เม่ือมีส่ิงเร้าท่ีมีความส าคญัมากกว่า

ส าหรับบุคคลนั้นขึ้นมาแทน เป็นเช่นน้ีเร่ือยไปตราบเท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการ ดงันั้น แรงจูงใจ

เป็นการขบัเคล่ือนบุคคลในองคก์ารให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน และความแตกต่างกนั

อยู่ท่ีแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มุมมอง บางมุมมองเช่ือว่าแรงจูงใจท่ีไดต้อ้งมาจากความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษย ์ชีวิตและครอบครัว หรือมาจากการบริหารงาน และสวสัดิการขององคก์าร 

ประโยชน์ของแรงจูงใจ 

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นภาระหน้าท่ีอันส าคัญอักประการหน่ึงของ  

นักบริหาร และหัวหน้างานท่ีจะต้องจัดให้มีขึ้นในองค์การ เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบัดความ

ตอ้งการความจ าเป็น และความเดือดร้อนของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นรา สมประสงค ์

(2554, หนา้ 56-78) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการบริหารงานไวด้งัน้ี 

1. ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 

2. ช่วยเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท างาน 

3. ช่วยเหสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภคัดีต่อองคก์าร 

4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคล และกลุ่มในองคก์าร 

5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 

6. ช่วยให้เกิดความน่าเช่ือถือ ศรัทธาในองค์การท่ีท างานอยู่ บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง

ปลอดภยั 

7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์น

การท างาน 
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8. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงขึ้น 

สมยศ นาวีการ (2540, หนา้ 221) ไดใ้ห้ความเห็นว่า ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อคนงานใรฐานะ

ส่ิงมีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิ่มส่ิงจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน และส่งเสริม

ขวญัก าลงัใจให้ดีอยู่เสมอ ซ่ึงเป็นปัจจยัอนัส าคญัท่ีจะสร้างความพอใจให้แก่พนักงาน และสร้าง

ความส าเร็จทั้งในความตอ้งการของพนกังาน และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 

จากขอ้ความขอ้ความดังกล่าวขอ้งตน้สรุปได้ว่า การจูงใจเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้ง

เสริมสร้างให้เกิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ การใชก้ าลงับงัคบัอาจท าให้ประสิทธิภาพของงานต ่า 

วิธีดงักล่าวไม่เป็นการจูงใจท่ีดี และไม่ใช่วิธีการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานอย่างถูกตอ้ง การจูงใจ

เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งสนใจศึกษาปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบติังานอยู่เสมอ และตอ้ง

เปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นให้ถูกตอ้งเพื่อจะไดเ้ลือกใหวิ้ธีการหรือเทคนิคการ

จูงใจไดถู้กตอ้งกบัการแกปั้ญหา ถา้การแกปั้ญหาไม่ถูกจุดนอกจากจะท าให้การจูงใจไม่ไดผ้ลแลว้ 

ขวญัก าลงัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัถูกท าลาย ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลเสียกบัการปฏิบติังานในหน่วยงาน

อีกดว้ย 

 

ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ ทฤษฎีเน้ือหา (Content 

theories) และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) กลุ่มทฤษฎีเน้ือหาครอบคลุมทฤษฎีล าดบั

ขั้นความตอ้งการ ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน ทฤษฎีแรงจูงใจภายนอก และทฤษฎีสองปัจจยั กลุ่มทฤษฎี

กระบวนการครอบคลุมทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎีความเป็นธรรม 

รวมทั้งเสนอแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการท างาน (อรพินทร์ ชูชม, 2555) ผูว้ิจยัขอน าเสนอ

แนวคิด และทฤษฎีแรงจูงใจส าคญั ๆ ดงัน้ี 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Needs hierarchy theory) ของ Maslow (1970)  

ซ่ึงเป็นผูก่้อตั้งจิตวิทยาทางดา้นมนุษยนิยม ไดพ้ฒันาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของแรงจูงใจ  

โดยความตอ้งการของมนุษยถ์ูกจดัล าดบัขั้นความส าคญั มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาในส่ิงท่ี

ยงัไม่มี และเม่ือความตอ้งการได้รับการสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม เม่ือความ

ตอ้งการระดับต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลจะมีความตอ้งการในระดบัสูงต่อไป (อรพินทร์  

ชูชม, 2555) นอกจากน้ี Maslow (1970) แบ่งแรงจูงใจของมนุษยมี์ล าดบัขั้นอยู่ และแรงจูงใจในขั้น

ต ่าจะตอ้งไดส้มปรารถนาก่อนท่ีจะไดแ้รงจูงใจขั้นสูง ซ่ึงแรงจูงใจแบบออกเป็น 5 ชั้น ดงัน้ี 
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ล าดับขั้นท่ี 1 ความตอ้งการด้านร่างกาย (Physiological needs) ตามแนวคิดของ Maslow 

(1970) ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์จะขาดไม่ได ้ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นใน

การด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยู่อาศยัและการพกัผ่อน  

เป็นตน้ เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองในดา้นความจ าเป็นพื้นฐานแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการ 

ในระดบัสูงขึ้นไปอีก และความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมของมนุษยต์่อไป 

ล าดับขั้นท่ี 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) เม่ือมนุษย์ได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการชั้นท่ีหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการดา้นความปลอดภยั

ตามมา ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัดงักล่าวอาจแบ่งเป็น 2 แบบ คือ ความปลอดภยัทางดา้น

ร่างกาย เช่น ปลอดภยัจากอุบติัเหตุโจรผูร้้าย และความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เช่น ความมัน่คงในงาน

ท่ีท า หรือมีหลกัประกันต่าง ๆ ในการท างาน โดยมีบ าเหน็จบ านาญ หรือไดรั้บเงินชดเชยในการ

เล้ียงชีพ เป็นตน้ 

ล าดับขั้นท่ี  3 ความต้องการทางสังคม (Social needs) ความต้องการท่ีมีลักษณะเป็น

นามธรรม ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของสังคม กลุ่มสังคมหรือตอ้งการเขา้ไปมี

ความผกูพนัในสังคม ตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของสังคม รวมถึงความตอ้งการท่ีจะ

มีสถาพภาพทางสังคมท่ีสูงขึ้นด้วย เช่น ตอ้งการท่ีจะร่วมกิจกรรมต่าง ๆ กับเพื่อนร่วมงาน หรือ

ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ซ่ึงความตอ้งการขั้นนน้ีจะเกิดขึ้นต่อเม่ือความตอ้งการ

ขั้นท่ีสองไดรั้บการตอบสนองตนเป็นท่ีพอใจแลว้ 

ล าดับท่ี 4 ความต้องการการยกย่องและยอมรับ (Esteem needs) ความต้องการท่ีจะมี

ช่ือเสียงเกียรติยศ ไดรั้บการเคารพยกย่องในสังคม ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนับถือว่าเป็นบุคคลท่ีมี

คุณค่า ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในความรู้ความสามารถ ตอ้งการเป็นผูท่ี้มีความสามารถ มีทกัษะหรือ

มีความช านาญดา้นต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือไดว้่าเป็นส่วนหน่ึงของความรู้สึกส่วนตวั หรือความรู้สึก

ภายในท่ีเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความมีช่ือเสียงเกียรติยศของตนเอง ความต้องการในขั้นน้ีจะมีความ

เขม้ขน้สูงกว่าความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดเม่ือความตอ้งการทางสังคมไดรั้บ

การตอบสนองเป็นท่ีพอใจแลว้ 

ล าดับท่ี 5 ความต้องการประจักษ์ในคุณค่าของตนเอง (Self-actualization needs) ความ

ตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งสูงสุดท่ีบุคคลควรประสงค์ท่ีจะประสบความส าเร็จ หรือสมหวงัในชีวิต 

อยากท า อยากเป็นส่ิงท่ีตนหวงัไว ้ฝันไว ้ไดท้ าอะไรตามท่ีตนตอ้งการจะท า และมีความสุขกบัส่ิงท่ี

ตนเองตอ้งการท า และหวงัท่ีจะท า ความตอ้งการขั้นน้ีถือเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์
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ความต้องการขั้นน้ีเกิดขึ้นได้ก็ต่อเม่ือความต้องการขั้นน้ีมีไม่มากนัก เพราะปกติการท่ีคนเราจะ

ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นอย่างพอเพียงนั้นก็ยากแลว้ และปกติคนส่วนใหญ่ 

จะมีความต้องการเพียงขั้นท่ี ส่ีเท่านั้ น ความต้องการขั้นสุดยอดน้ีจะเกิดขึ้ นแก่บุคคลท่ีได้รับ

ความส าเร็จในการตอบสนองความตอ้งการล าดบัตน้ ๆ เป็นอย่างดีแลว้เท่านั้น ก็เกิดความพยายาม

และมองเห็นว่าตอ้งการขั้นสูงสุดน้ีเป็นส่ิงท่ีทา้ทายท่ีจะตอ้งเอาชนะ จึงเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะฟาทาง

ตอบสนองความตอ้งการน้ีใหไ้ด ้

หลกัการส าคญัของทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow (1970) อยู่ท่ีว่าเม่ือมนุษย์

ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการล าดบัใดล าดับหน่ึงเป็นท่ีพอใจแลว้ มนุษยก์็จะเกิดความตอ้งการ

ในล าดบัถดัไปขึ้นมา และความตอ้งการของคนเราแต่ละคนจะไม่เหมือนกนั ดงันั้น การท่ีจะจูงใจ

คนทีท างานให้ไดอ้ย่างถูกตอ้งนั้น ฝ่ายจดัการศึกษาท าความเขา้ใจว่าคนท่ีเราตอ้งการจะจูงใจนั้น 

ตอ้งการอะไรบ้าง และสมารถจัดให้อยู่ในล าดับขั้นไหนของความตอ้งการทั้ง 5 ล าดับนั้น แล้ว

หาทางตอบสนองเขาใหถู้กตอ้ง เช่น คนงานกลุ่มหน่ึงท่ีเราตอ้งการจะจูงใจมีความพึงพอใจต่อสภาพ

ทางกายภาพของตนเองแล้ว วิธีจูงใจคนงานกลุ่มน้ีก็พยายามหาทางตอบสนองความต้องการ

ทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัใหแ้ก่เขา เป็นตน้ (ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยธุยา, 2542) 

 
ภาพท่ี 3 ล าดบัขั้นแรงจูงใจของ Abraham Maslow 
 ท่ีมา : พระพงษศ์กัด์ิ สนุตมโน (เกษวงศร์อด), 2561, หนา้ 24) 
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ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and theory Y of McGregor) ของ McGregor (1960) 

เสนอทฤษฎีท่ีอธิบายความแตกต่างในการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์2 ลกัษณะคือ ลกัษณะแรก

เป็นทศันะในทางลบ (Negative view) เรียกว่า ทฤษฎี X และลกัษณะท่ีสองเป็นทศันะในทางบวก 

(Positive view) เรียกว่า ทฤษฎี Y หลงัจากผูบ้ริหารพิจารณากลุ่มของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจูงใจให้

เขาท าการบนกรอบของทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กบัสมมติฐานในการพิจารณาลูกน้อง 

ดงัน้ี 

ทฤษฎี X (Theory X) : McGregor ได้ตั้ งสมมติฐานของบุคคลประเภท X ไว้ว่าเป็น

พนกังานไม่ชอบการท างานแลว้ ถา้เป็นไปได ้พวกเขาจะพยายามหลบหลีกงานใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะ

ท าได ้เน่ืองจากเพราะพนกังานไม่ชอบงาน จ าเป็นตอ้งบงัคบั ควบคุม หรือขมขู่ เพื่อท่ีจะให้พวกเขา

ได้ท างานได้ตามเป้าหมาย พนักงานจะปัดความรับผิดชอบ และจะรับเพียงค าสั่งท่ีเป็นทางการ 

พนักงานส่วนใหญ่จะตอ้งการความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด และมกัจะขาดความกระตือรือร้น เพื่อให้

บุคคลประเภทน้ีสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้ั้งไว ้ผูบ้ริหารจะตอ้งใช้

วิธีการบงัคบั และข่มขู่ให้บุคคลเหล่าน้ีปฏิบติัตามหน้าท่ีให้เป็นไปตามขั้นตอน และแผนงานท่ีวาง

ไวจ้นกว่าผลการปฏิบัติงานจะบรรลุตามท่ีองค์การตอ้งการ ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีวิธีการบงัคับ 

สั่งการ พร้อมทั่งก าหนดบทลงโทษท่ีเด็ดขาด เพื่อใช้บังคับบุคคลประเภทน้ีไม่ให้หลีกเล่ียง  

หรือละทิ้งความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 

ทฤษฎี Y (Theory Y) : McGregor ไดต้ั้งสมมติฐานของบุคคลประเภท Y เป็นพนักงานท่ีมี

แรงจูงใจในการท างานสูงซ่ึงแรงจูงใจดงักล่าวเกิดจากจิตส านึกความรับผิดชอบ บุคคลจะถือว่าการ

ท างานเป็นเร่ืองธรรมชาติเช่นเดียวกับการเล่น หรือการพกัผ่อน บุคคลจะสามารถก าหนดทิศทาง

และควบคุมตนเองได้หากเขามีเป้าหมายท่ีชัดเจน โดยทั่วไปจะสามารถเรียนรู้ท่ีจะยอมรับ 

และแสวงหาความรับผิดชอบมีความสามารถท่ีจะตัดสินใจให้มีประสิทธิภาพมีอยู่ในตัวบุคคล 

ทุกคนไม่ใช่ว่าจะมีผูบ้ริหารเท่านั้น ดงันั้นจึงไม่ใช่เร่ืองแปลกท่ีบุคคลประเภทน้ีจะสามารถควบคุม

ตนเองให้ปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค ์การควบคุม และขมขู่ดว้ย

วิธีการการลงโทษต่าง ๆ จึงไม่ใช่วิธีท่ีจะก ากบัดูแลบุคคลประเภทน้ีให้สามารถท างานให้บรรลุตาม

วตัถุประสงค์ขององค์การได้ ในทางตรงกันขา้มนั้น การเปิดโอกาสให้พนักงานมีเสรีภาพในการ

ท างาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ดุลยพินิจของตน (Self-direction) ในการแก้ปัญหา  

และพฒันารูปแบบของงานใหดี้ยิ่งขึ้น ดงันั้นความส าเร็จของลุคคลประเภทน้ีจะเกิดขึ้นไดต้อ้งไดรั้บ
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การสนับสนุนจากผูบ้ริหารอย่างเหมาะสม อนัไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การให้รางวลั 

และการจูงใจในรูปแบบของสวสัดิการ และผลประโยชน์ท่ีพนกังานควรจะไดรั้บ 

 

ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบทฤษฎี X และ Y ของ Mcgregor 
 

ทฤษฎี X (Theory X)    ทฤษฎี Y (Theory Y) 

1. คนทัว่ไปไม่ชอบท างาน จะหลีกเล่ียง  1. งานเป็นส่ิงธรรมดาสามัญเช่นเดียวกับการ

เท่าท่ีจะท าได ้     การเล่นพนนัหรือการพกัผอ่น 

2. ปกติคนจะขาดความรับผิดชอบ มีความ  2. จริงแลว้คนไม่ไดเ้กียจคร้านแต่ท่ีเขาเกียจ 

ทะเยอะทะยานนอ้ยจะใฝ่หาความมัน่คง  คร้านเพราะผลของประสบการณ์ท่ีเขาไดรั้บ 

เหนือส่ิงอ่ืนใด 

3. ธรรมชาติของคนโดยทัว่ไปสมควรตอ้ง  3. คนโดยทัว่ไปจะท าการใดไดด้ว้ยตนเอง 

ควบคุมอยูเ่สมอ และบางคร้ังตอ้งมีการ  และสามารถควบคุมตนเอง เพื่อใหไ้ดผ้ลตาม 

ลงโทษกนับา้งเพื่อใหท้ างาน   วตัถุประสงคท่ี์เขาไดรั้บมอบหมายใหท้ า 

4. ทุกคนต่างมีศกัยภาพภายใตเ้ง่ือนไขท่ีเหมาะ 

สมบางประการท่ีพวกเขาพยายามเรียนรู้เพื่อ 

ยอมรับ และแสวงหาความรับผิดชอบพวกเขา 

มีมโนคติมีความคิดใฝ่ดี มีความคิดสร้างสรรค ์ 

ซ่ึงสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บังานได ้  

*สมมติฐานน้ี บทบาทของผูบ้ริหารจึงตอ้ง  *สมมติฐานน้ี บทบาทของผูบ้ริหารจึงตอ้ง 

ก ากบัดูแลควบคุมพนกังานอยูเ่สมอ  พฒันาศกัยภาพของพนกังาน และช่วยพวกเขา 

ใหไ้ดศ้กัยภาพท างานจนบรรลุวตัถุประสงค ์

ขององคก์ารของหน่วยงาน และงานของเขาเอง 

ท่ีมา : บรรยงค ์โตจินดา (2545, หนา้ 21) 

 

การตีความหมายของ McGregor (ทองใบ สุดชารี, 2547, หน้า 20-21) ได้วิเคราะห์ไว้

เทียบเคียงกบักรอบความคิกเชิงทฤษฎีของ Maslow กล่าวคือ ฐานคติตามทฤษฎี X สอดคลอ้งกับ
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ความต้องการทางกายภาพ และความต้องการความปลอดภัยของล าดับขั้นความต้องการของ 

Maslow ในขณะท่ีฐานคติของทฤษฎี Y สอดคลอ้งกบัความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการใน

การยอมรับนับถือ อย่างไรก็ตาม McGregor เห็นว่า ฐานคติความเช่ือตามทฤษฎี Y มีประโยชน์ต่อ

การน าไปประยุกต์เพื่อการบริหารมากกว่าทฤษฎี X เขาจึงเสนอแนะให้ประยุกตก์ารมีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจ การมอบหมายภารกิจให้บุคคลมีความรับผิดชอบในการท างาน และมอบหมายงานท่ี

ทา้ทายให้ และพยายามสร้างสัมพนัธ์ในการท างานให้ดีอยูต่ลอดเวลา แต่ส่ิงท่ีน่าแปลกใจก็คือ ไม่มี

หลกัฐานยืนยนัว่า ความเช่ือตามฐานคติของทฤษฎี Y สามารถจูงใจพนักงานได้ดีกว่าการใช้การ

บริหารตามทฤษฎี X ในทางกลับกันพบว่า ผูจ้ดัการท่ีบริหารงานตามความเช่ือของฐานคติตาม

ทฤษฎี X สามารถสร้างประสิทธิผลในการบริหารได้เป็นอย่างดี เช่น กรณีของ Bob McCurry  

รองประธานกรรมการดา้นการตลาดของบริษทัโตโยตา้ในประเทศสหรัฐอเมริกาไดบ้ริหารงานตาม

ฐานคติของทฤษฎี X โดยเขาผลกัดันให้พนักงานท างานหนักขึ้น และใช้สไตล์การลงโทษอย่าง

เขม้งวด (Crack-the-whip style) และส่งผลให้บริษทัประสบความส าเร็จ ท าให้ยอดขายรถยนต์ของ

บริษทัโตโยตา้ในอเมริกาเพิ่มขึ้นภายใตส้ภาพแวดลอ้มการแข่งขนัท่ีรุนแรง 

ทฤษฎีความตอ้งการ (ERG theory) ของ Alderfer (1972, pp.64 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 

และคณะ, 2545, ย่อหนา้ท่ี 2) กล่าวว่าเป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงปรับเปล่ียนล าดบัขั้นความตอ้งการ

ของบุคคล ซ่ึงเก่ียวข้องกับทฤษฎีล าดับชั้นของ Maslow (1970) ลดลงจาก 5 ระดับเหลือเพียง  

3 ระดบั และน าเสนอในช่ือทฤษฎี ERG (E = Existence needs: R = Relatedness needs: G = Growth 

needs) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิต (E : Existence needs) กล่าวคือ บุคคลมีความตอ้งการท่ีจะ

ด ารงชีวติอยู่ในสังคมอย่างสมบูรณ์ การท่ีบุคคลจะด ารงชีวิตได้สมบูรณ์นั้น โดยพื้นฐานจะตอ้ง

ไดรั้บการตอบสนองจากดา้นปัจจยั 4 (อาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั และยากรักษาโรค) ในสภาพสังคม

ปัจจุบนั ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ตกออกเป็นความตอ้งการทางวตัถุ เงินเดือน ผลประโยชน์ตอบ

แทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัสะดวกในชีวิตประจ าวนั เป็นตน้ 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (R : Relatedness needs) กล่าวคือ บุคคลมีความคิด 

ความรู้สึก ความรัก และความผูกพนักบัคนรอบขา้ง ตอ้งการเป็นท่ีรักของคนในครอบครัว ตอ้งการ

ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน สามารถแบ่งปันความรู้สึกกบัคนสนิทรอบขา้ง มีมนุษยส์ัมพนัธ์

กบัเพื่อนรวมงาน เป็นตน้ 
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3. ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (G : Growth needs) เม่ือความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิต

และความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ของบุคคลไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นต่อไป  

คือ ความตอ้งการท่ีจะเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ ด ารงต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น ซ่ึงความตอ้งการ 

ในขั้นน้ี บุคคลจะทุ่มเทความรู้และความสามารถของตนเองในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ  

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนเอง 

นอกจากน้ีทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1970) และทฤษฎี ERG ของ 

Alderfer (1972) ซ่ึงกล่าวถึง ความต้องการซ่ึงเป็นปัจจัยภายในท่ีงผลต่อพฤติกรรมของบุคคล  

เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการ

ใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ (ฎารณีย ์แผน-

สมบูรณ์, 2548, หน้า 34) ความตอ้งการขั้นพื้นฐานแต่ละอนัของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. อธิบายได้

ในรูปแบบของเป้าหมายท่ีท าให้ตอ้งมีการด าเนินงานเพื่อให้ไดเ้ป้าหมายท่ีตอ้งการนั้นมาในรูแบบ

ของขบวนการ จากขบวนการน้ีเองจึงจะได้ความพึงพอใจท่ีต้องการได้ ส าหรับความต้องการ 

เพื่อด ารงชีวิต เป้าหมายก็คือส่ิงของท่ีเป็นวตัถุ และขบวนการก็จะกลายเป็นแพ ้- ชนะ และการท่ีคน

หน่ึงไดรั้บประโยชน์จะมีความสัมพนัธ์กบัฝ่ายท่ีเสียประโยชน์ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553,  

หนา้ 18) 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) ของ Vroom (1964) อธิบายว่าการจะจูงใจให้

บุคคลท างานเพิ่มมากขึ้นนั้นจะตอ้งเขา้ใจถึงกระบวนการทางความคิด และการรับรู้ของบุคคลก่อน 

เม่ือบุคคลตอ้งการท่ีจะท างานเพิ่มมากขึ้นจากระดบัปกติท่ีเขาเคยท า เขาจะคิดว่าเขาจะไดอ้ะไรจาก

การกระท า และแสดงพฤติกรรมนั้น โดบปกติบุคคลมกัจะท างานโดยมีความคาดหวงัว่า ในการ

ท างานนั้นเขาจะไดผ้ลลพัธ์ และผลตอบแทนตามท่ีเขาตอ้งการ เขาก็จะเพิ่มความพยายามมากขึ้น 

เม่ือเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจโดยจะมีความเก่ียวขอ้ง

กบัปัจจยั 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. การคาดหวงัว่าถา้พยายามท าแลว้จะท าได ้(E : Expectancy) คือ ความคาดหวงัของคนท่ี

ทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างเต็มสุดความมารถแลว้ จะมีโอกาศหรือความน่าจะเป็นถึงความส าเร็จ

ของการท างานในระดบัท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงในบางคร้ังเรียกวา่การคาดหวงัผลงานจากความพยายาม 

2. การคาดหวงัว่าการกระท าแลว้จะได้ผลลพัธ์ (I : Instrumentality) คือ การคาดหวงัของ

บุคคลไวล้่วงหนา้ว่าเม่ือประสบความส าเร็จในการท างานแลว้ผลท่ีตามมาก็คือรางวลั  และส่ิงอ่ืน ๆ 

ท่ีไดจ้ากการบรรลุผลส าเร็จ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของผลลพัธ์ท่ีไดซ่ึ้งเรียกว่าการคาดหวัง
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จากผลท่ีไดจ้ากการท างาน การตั้งผลรางวลัหรือผลตอบแทนใหสู้ง ท าใหบุ้คคลเกิดความมัน่ใจวา่จะ

มีผลรางวลัตามมาเม่ืองานนั้นประสบผลส าเร็จ 

3. ค่าผลลพัธ์ (V : Valence) คือ ระดบัคุณค่าหรือความตอ้งใจของผลลพัธ์ท่ีมีให้แก่บุคคล

แต่ละบุคคล มีการรับรู้ท่ีแตกต่างต่อผลลพัธ์เดียวกัน ค่าของผลลพัธ์เป็นตวัจูงใจให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมนั้นออกมาเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์นั้น 

เห็นได้ว่าทฤษฎีของ Vroom เป็นการจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อน าไปสู่

ความส าเร็จ ซ่ึงการกระท าเป็นผลมาจากแรงจูงใจ และการรับรู้ระดับความสามารถของตนเอง  

ซ่ึงแรงจูงใจท่ีเกิดนั้นขึ้นอยู่กบัความคาดหวงัท่ีบุคคลคาดว่าจะไดรั้บผลลพัธ์จากท่ีใชค้วามพยายาม 

ถา้บุคคลเกิดความเช่ือว่าการกระท าพฤติกรรมท่ีตนเองแสดงออกมานั้นสามารถน าไปสู่ผลลพัธ์  

และผลลัพธ์นั้ นมีค่าสูงส าหรับแต่ละบุคคล และบุคคลเกิดความเช่ือว่าตัวเองมีความสามารถ 

ในระดบัท่ีจะกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ นั้นได ้เขาก็จะเกิดความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้น 

เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการตนเอง (ธนญัพร สุวรรณคาม, 2559, หนา้ 19-20) 

 

 
ภาพท่ี 4 แบบจ าลองของ Vroom’s expectancy theory  

 ท่ีมา : ธนญัพร สุวรรณคาม (2559, หนา้ 19) 

 

ทฤษฎีองคป์ระกอบสองปัจจยัของ Herzberg (The two-factor theory) 

 Herzberg (1996, pp.130-131 อา้งถึงในสมยศ นาวีการ, 2547, หน้า 14) ได้สรุปถึงความ

ตอ้งการของคนในองค์การ หรือแรงจูงใจจากการท างานว่า ความพอใจในงานท่ีท า และความไม่

พอใจในงานท่ีท าไม่ได้มาจากปัจจยักลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ 

(Motivation factor) กบัปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กิดขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้

บุคคลรัก และชอบงานท่ีปฏิบติัอยู่ และท าให้บุคคลในองค์การปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ประกอบดว้ย 

 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน 

ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ีวดัไดจ้าก

การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 

และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 

 2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับความส าเร็จ  

การได้รับการชมเชย ยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือ ไว้วางใจในผลงาน  หรือการด าเนินงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงหากไม่ไดรั้บการยอมรับนับถือก็จะ

ไม่ท าใหเ้กิดการไม่ยอมรับ การไดรั้บค าติเตียน หรือการกล่าวโทษ 

 3. ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง การลงมือกระท า หรือการท างานเป็นช้ินเป็นอัน  

ซ่ึงก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุ่นได ้อาจมีการสร้างสรรคง์านไม่วา่เป็นงานง่าย  หรืองานยาก 

เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบติัไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีมีคุณค่า 

รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานไดเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดับของการท างานได้เอง ความ

ตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน 

 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลห รือการมองเห็นการ

เปล่ียนแปลงในสภาพบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง  

หรือระดบัสูงขึ้น และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มขึ้นในวิชาชีพจาก

การปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสศึกษาต่อ อบรม ดูงาน เป็นตน้ 

 ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Maintenance factors) กล่าวถึง ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั

สุขอนามัย เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคคลยงัคง

ปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบไปดว้ย 

1. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefits) หมายถึง ผลตอบแทนจาก

การท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความ

เหมาะสมของเงินเดือน และขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 
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 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์

การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตผู้บ้งัคบับญัชา 

ในสถานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการปรึกษาหารือ 

 3. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึง สภาพการปกครองบังคับ

บญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การกระจาย

งาน การมอบหมายอ านาจ ความยติุธรรม 

 4. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถในการ

จัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงานการ

บริหารงาน การจัดระบบงานของผูบ้ังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนด

นโยบาย 

 5. สภาพการปฏิบัติงาน (Working condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน 

สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วสัดุ

อุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ ตลอดจน

ครอบครุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 

  

ตารางท่ี 2 ทฤษฎีแรงจูงใจ และความส าเร็จในการท างานของเฮอร์ซเบอร์ก 
 

ปัจจัยด้านการจูงใจ            ปัจจัยด้านปัจจัยค า้จุน  
            (Motivation factors)               (Maintenance factors) 

1. ความส าเร็จในการท างาน 1. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน  
   (Achievement) (Salary and benefits) 
2. การยอมรับนบัถือ (Recognition)  2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   
3. ลกัษณะงาน (Work itself) (Interpersonal relationship)     
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility)  3. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical) 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 4. นโยบายดา้นการบริหารงาน (Policy and administration) 
   (Advancement)  5. สภาพการปฏิบติังาน (Working condition) 
 
ท่ีมา : พระพงษศ์กัด์ิ สนฺตมโน (เกษวงศร์อด) (2561, หนา้ 22) 
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จากทฤษฎีของ Herzberg หากความต้องการทางด้านปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย 
(Maintenance factors) ไดรั้บการตอบสนองอย่างไม่เต็มท่ี มนุษยจ์ะเกิดความไม่พอใจ แต่ถึงแมว้่า
จะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มท่ี มนุษย์ยงัพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดอยู่ดี กลับรู้สึกเฉย  ๆ ฉะนั้ น  
การตอบสนองความตอ้งการด้านสุขอนามยัของมนุษยจ์ะเป็นเง่ือนไขหน่ึงในการลดความไม่พึง
พอใจในการท างานลงเท่านั้น แต่ไม่สามารถจะท าใหม้นุษยพ์อใจในเวลาเดียวกนั หากความตอ้งการ
ด้านความจูงใจ (Motivation factors) ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มท่ี มนุษย์จะรู้สึกพอใจพร้อม
ปฏิบติังานดว้ยความรักในหนา้ท่ี อุทิศตนเองอย่างหนกั รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ
ใหก้บัองคก์ารอยา่งไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนอง มนุษยจ์ะรู้สึกเฉย ๆ ไม่ยนิดี
ยนิร้าย อาจท างานเพียงเพื่อใหง้านเสร็จไปวนั ๆ เท่านั้น ไม่สนใจท่ีจะอุทิศตนเองแต่อยา่งใด 
 

ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 

นักทฤษฎี    รายละเอยีดทฤษฎี  

Maslow  ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ดา้น 

   1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs) 

   2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) 

   3. ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) 

   4. ความตอ้งการการยกยอ่งและยอมรับ (Esteem needs) 

   5. ความตอ้งการประจกัษใ์นคุณค่าของตนเอง (Self-actualization needs) 

Alderfer  ทฤษฎีความตอ้งการ (ERG theory) 

1. ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิต (Existence needs : E) 

   2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs : R) 

   3. ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth needs : G) 

Vroom  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) 

1. การคาดหวงัวา่ถา้พยายามท าแลว้จะท าได ้(Expectancy : E)  

  2. การคาดหวงัวา่การกระท าแลว้จะไดผ้ลลพัธ์ (Instrumentality : I) 

  3. ค่าผลลพัธ์ (Valence : V) 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

นักทฤษฎี    รายละเอยีดทฤษฎี  

McGregor ทฤษฎี X คือ คนทัว่ไปไม่ชอบท างานเท่าท่ีจะท าได ้ปกติคนจะ 

ขาดความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ยจะใฝ่หาความมัน่คงเหนือ 

ส่ิงอ่ืนใดธรรมชาติของคนทัว่ไปสมควรตอ้งควบคุมอยูเ่สมอ และบางคร้ัง 

ตอ้งมีการลงโทษกนับา้งเพื่อใหท้ างาน 

ทฤษฎี Y คือ งานเป็นส่ิงธรรมดาสามญัเช่นเดียวกบัการพกัผอ่น 

จริง ๆ แลว้คนไม่ไดเ้กียจคร้าน แต่ท่ีเขาเกียจคร้านเพราะผลของประสบ 

การณ์ท่ีเขาไดรั้บ และคนโดยทัว่ไปจะท าการใดไดด้ว้ยตนเอง  

และสามารถควบคุมตนเองเพื่อใหไ้ดผ้ลตามทุกคนต่างมีศกัยภาพภายใต้

เง่ือนไขท่ีเหมาะสมบางประการท่ีพวกเขาพยายามเรียนรู้เพื่อยอมรับ 

และแสวงหาความรับผิดชอบพวกเขามีมโนคติมีความคิดใฝ่ดี มีความคิด

สร้างสรรค ์ซ่ึงสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บังานได ้

Herzberg ทฤษฎีองคป์ระกอบสองปัจจยัของ Herzberg (The two-factor theory) 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor)  

- ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  

- การยอมรับนบัถือ (Recognition)  

- ลกัษณะงาน (Work itself) 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

-ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (Advancement) 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors)  

- เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefits)  

- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relationship)  

- การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical)  

- นโยบายและการบริหาร (Policy and administration)  

- สภาพการปฏิบติังาน (Working condition)  
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จากการทบทวนวรรณกรรม และเอกสารท่ีเก่ียวข้อง ผู ้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัย  

(The two-factor theory) ตามแนวคิดของ Herzberg (1996) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจ

(Motivation factor) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั  

มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ความส าเร็จในการท างาน  (Achievement) หมายถึง ความสามารถปฏิบั ติ งาน 

หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ ท าให้การปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ก่อให้เกิด

ก าลงัใจในการปฏิบติังาน ส่งผลให้เกิดการพฒันางาน และความกา้วหน้าในการปฏิบติังานยิ่งขึ้น 

เช่น   

 1.1 สามารถปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ท่ีและงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จลุล่วง

ตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังานได ้

 1.2 มีความพึงพอใจกบัผลงานท่ีปฏิบติัจนส าเร็จ 

สรุปความส าเร็จในการท างาน คือ การท่ีบุคลากรสามารถท่ีจะปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ท่ี

ไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังานได ้และมีความ

พึงพอใจกบัผลงานท่ีปฏิบติัส าเร็จนั้น 

2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับความส าเร็จ  

การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

ผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงหากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือก็จะไม่ท าให้เกิดการ

ไม่ยอมรับ การไดรั้บค าติเตียน หรือการกล่าวโทษ เช่น 

 2.1 ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความเห็น 

 2.2 การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

สรุปด้านการยอมรับนับถือ คือ การท่ีผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากรหรือการได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผูบ้ังคบับัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน และงานท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

 3. ลกัษณะงาน (The work itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็นช้ินเป็นอนั  

ซ่ึงก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุ่นได ้อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองานยาก 

เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบติัไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีมีคุณค่า 

รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานไดเ้สร็จในเวลาอนัสั้น เช่น 

 3.1 งานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถท่ีมี 



 31 

 3.2 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเป็นท่ี 

สรุปด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ การปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของ

บุคลากรแต่ละคน และงานท่ีปฏิบัติส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปิด

โอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเต็มท่ี และทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจท าให้อยากจะ

ปฏิบติังาน 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดับของการท างานได้เอง ความ

ตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน เช่น 

 4.1 ปริมาณงานท่ีท างานท่ีท่านไดรั้บผิดชอบมีความเหมาะสม 

 4.2 สามารถปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด 

สรุปด้านความรับผิดชอบ คือ ปริมาณงานท่ีได้รับผิดชอบมีความเหมาะสม บุคลากร

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอย่างเคร่งครัด ดว้ยความตั้งใจ และยึดในกรอบของ

อ านาจหนา้ท่ีของตน 

 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลห รือการมองเห็นการ

เปล่ียนแปลงในสภาพบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง  

หรือระดบัสูงขึ้น และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มขึ้นในวิชาชีพจาก

การปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสศึกษาต่อ อบรม ดูงาน เช่น 

 5.1 ไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการพฒันาความรู้ความสามารถ 

 5.2 ได้รับการส่งเสริมให้มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม การศึกษาหาความรู้  เพิ่มพูล

ความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน 

สรุปด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน คือ การท่ีบุคลากรมีการพฒันาความรู้

ความสามารถเพื่อการเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้นตามชั้นยศ 

6. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefits) หมายถึง ผลตอบแทนจาก

การท างาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความ

เหมาะสมของเงินเดือน และขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ เช่น 

 6.1 เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน  และความ

รับผิดชอบ 

 6.2 เงินเดือนหรือค่าคอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการเล้ียงชีพกับสถาพเศรษฐกิจ 

ในปัจจุบนั 
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สรุปด้านเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทน คือ การท่ีบุคลากรได้รับค่าตอบแทนจาก

การท างาน เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และเพียงพอกบัการด ารงชีพ 

7. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์

การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตผู้บ้งัคบับญัชา 

ในสภานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการปรึกษาหารือ เช่น 

 7.1 ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนบัถือใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

 7.2 สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล คือ การท่ีบุคลากรสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อน

ร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 8. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึง สภาพการปกครองบังคับ

บญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การกระจาย

งาน การมอบหมายอ านาจ ความยติุธรรม เช่น 

 8.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัต่อท่าน และบุคลากรในองคก์รดว้ยความเสมอภาค 

 8.2 ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยหลกัเหตุผล และยติุธรรม 

 สรุปดา้นการปกครอง และบงัคบับญัชา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการปกครอง

บงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้น และชดัเจน การมอบหมายค าสั่งตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบอย่าง

ชดัเจน และเหมาะสม 

 9. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถใน 

การจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน  

การบริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนด

นโยบาย เช่น 

 9.1 โครงสร้าง และอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั 

 9.2 การบริหารงานในหน่วยงานมีระบบแบบแผนท่ีชดัเจน 

สรุปด้านนโยบายและการบริหาร คือ  การบ ริหารองค์การมีการวางโครงส ร้าง  

และอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด

นโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 

 10. สภาพการปฏิบัติงาน (Working condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน 

สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วสัดุ
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อุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ ตลอดจน

ครอบครุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร เช่น 

 10.1 อาคารสถานท่ี และหอ้งท างานมีสภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

 10.2 มีเคร่ืองอ านวยความสะดวกวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังาน และส่ิงอ านวยความ

สะดวกเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

สรุปดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ ความเหมาะสมของอาคารส านักงานมีอากาศ

ถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ตลอดจนส่ิง

อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

 

ข้อมูลท่ัวไปของกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนจังหวัดระยอง 
 ผูว้ิจยัไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยอง เสนอขอ้มูลพื้นท่ีการวิจยั ดงัน้ี 

 ความเป็นมาของกองอาสารักษาดินแดน 

 โดยท่ีการป้องกนัประเทศชาติในสถานการณ์สงครามปัจจุบนั เป็นหน้าท่ีของประชาชน

พลเมืองทุกคน ท่ีจะตอ้งร่วมมือช่วยเหลือ และจะได้รับการศึกษาอบรมเพื่อให้ความรู้ในการท่ีจะ

ป้องกนัตนเอง และประเทศชาติ จึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม และจดัตั้งหน่วยบงัคบับญัชาเตรียมไว้

ตั้งแต่เวลาปกติ เป็นเหตุผลส าคญัในการจดัตั้งกองอาสารักษาดินแดน (ส านักอ านวยการกองอาสา

รักษาดินแดน, 2564) 

 กองอาสารักษาดินแดน เป็นองค์กรขึ้นอยู่กับกระทรวงมหาดไทย มีฐานะเป็นนิติบุคคล 

จดัตั้งตามพระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2597 มีรัฐมนตรีว่ากระทรวงมหาดไทยเป็น

ผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน หลกัการส าคญัในการจดัตั้งคือ เพื่อมีก าลงัส ารองไวช่้วยเหลือ

ประชาชน และประเทศชาติ ทั้งยากปกติและสงคราม โดยรับสมคัรราษฎรท่ีสมคัรใจอาสาเขา้มา

เป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน (สมาชิก อส.) พฒันาการของกองอาสารักษาดินแดนแบ่งไดเ้ป็น  

3 ระยะ คือ 

 1. ระยะก่อน พ.ศ. 2454 สมยัโบราณเม่ือเกิดภาวะสงคราม จะมีราษฎรท่ีไม่ใช่ทหารรวมตวั

กนัต่อสู้กบัขา้ศึกเพื่อรักษาแผ่นดิน อาทิ สมยัสมเด็จพระนเรศวรมหาราช ศึกบางระจนั ชาวบ้าน

บางระจนัท่ีไม่ใช่ทหารพยายามต่อสู้กบัพม่าจนส้ินก าลงั (ประมาณ พ.ศ. 2308 – 2309) ในสมยัการ 
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สู้รบท่ีเมืองถลาง คุณหญิงจนัและนางมุก (ทา้วเทพกษตัรี และทา้วศรีสุนทร) หรือสมยักูอิ้สรภาพ

เมืองนครราชสีมา โดยการน าของคุณหญิงโม (ท้าวสุรนารี) เป็นต้น  และต่อมาในสมัย

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 6 ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ ให้สถาปนากอง

เสือป่าขึ้ นเป็นคร้ังแรก เม่ือวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2454 เป็นกองพลอาสาสมัครเพื่ออบรม

ขา้ราชการ และประชาชนใหรู้้จกัรักชาติ รู้จกัหนา้ท่ีในการป้องกนัประเทศชาติ 

 2. ระยะตั้งแต่ พ.ศ. 2454 – 2497 มีความพยายามท่ีจดัตั้งหน่วยพลเรือนอาสาขึ้นให้เป็น

ระบบ ทั้งในยามปกติและสงคราม มีการน าแนวคิดจากต่างประเทศมาใช้หลงัจากมีการจดัตั้งกอง

เสือป่าขึ้นสมัยจอมพล ป.พิบูลสงคราม เป็นนายกรัฐมนตรี ได้มีพระราชบัญญัติก าหนดหน้าท่ี 

คนไทยในเวลารบ พ.ศ. 2481 และพระราชบัญญัติให้อ านาจในการเตรียมการป้องกันประเทศ  

พ.ศ. 2484 ขึ้น เพื่ออบรมคนไทยให้รู้จกัหนา้ท่ีในการท่ีจะป้องกนัรักษาประเทศชาติในเวลาสงคราม  

โดยมอบหมายใหก้ระทรวงมหาดไทยเป็นเจา้หนา้ท่ีด าเนินการ 

 3. ระยะตั้งแต่ พ.ศ. 2497 - ปัจจุบนั มีการประกาศใชพ้ระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน 

พ.ศ. 2497 เม่ือวนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2497 ท าให้การด าเนินการด้านพลเรือนอาสามีรูปแบบ  

และระบบท่ีชัดเจน ซ่ึงต่อมาได้มีการพัฒนาตามล าดับจนถึงปัจจุบัน และวนัท่ี 10 กุมภาพันธ์  

ของทุกปี จึงเป็นวนัคลา้ยวนัสถาปนากองอาสารักษาดินแดน 

วิสัยทศัน์ 

“เป็นหน่วยงานท่ีมีศกัยภาพเขม้แขง็ เพื่อรักษาความสงบสุขของประชาชนและสังคม” 

 พนัธกิจ 

 1. ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยกองอาสารักษาดินแดน 

 2. สนบัสนุนการป้องกนั ปราบปราม และบ าบดัฟ้ืนฟูผูติ้ดยาเสพติด 

 3. สนบัสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อบของประชาชนและสังคม 

 4. ด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาล และกระทรวงกลาโหม 

 ประเด็นยทุธศาสตร์ 

 1. การเสริมสร้างความสงบเรียบร้อย 

 2. การพฒันาศกัยภาพของหน่วยงาน 
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พระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 
 แบ่งส่วนราชการของกองอาสารักษาดินแดนออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนกลางและ  

ส่วนภูมิภาค  

ส่วนกลาง มีกองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน (บก.อส.) รับผิดชอบการบริหาร 

ในส่วนกลางอยู่ในบังคับบญัชาของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยในฐานะผูบ้ังคบับัญชา  

(ค าสั่งกองบญัชาการกองอาสารักษาดินแดน ท่ี 17/2530 เร่ือง การจดัตั้งกองบญัชาการกองอาสา

รักษาดินแดนในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค อา้งถึงใน ส านักอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน, 

2561, หนา้ 273 - 274) แบ่งส่วนราชการ ดงัต่อไปน้ี 

1. กองร้อยบังคับการและบริการ ให้แบ่งส่วนราชการในกองร้อยบังคับการและบริการ

ออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 1.1 หมวดส่ือสาร 

 1.2 หมวดบริการ 

 1.3 หมวดระวงัป้องกนั  

2. ฝ่ายอ านวยการ ใหแ้บ่งส่วนราชการในฝ่ายอ านวยการออกเป็น 6 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 กองก าลงัพล แบ่งส่วนราชการในกองก าลงัพลออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ แผนกก าลงัพล 

แผนกสวสัดิการ และแผนกวินยัและสมรรถภาพ 

 2.2 กองส่งก าลังบ ารุง  แบ่งส่วนราชการในกองส่งก าลังบ ารุงออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่  

แผนกแผน แผนกยทุธภณัฑ ์และแผนกอาภรณ์ภณัฑ ์

 2.3 กองยุทธการ แบ่งส่วนราชการในกองยุทธการออกเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ แผนกยุทธการ

และแผน แผนยทุธการศึกษาและฝึกอบรม แผนกกิจการมวลชน 

 2.4 กองข่าว ให้แบ่งส่วนราชการในกองข่าวออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ แผนกแผนงานและ

แผนกข่าว 

 2.5 กองสนับสนุน ให้แบ่งส่วนราชการในกองสนับสนุนออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ แผนก

งบประมาณ และแผนกการเงินและบญัชี 

 2.6 กองปฏิบติังานพิเศษ ให้แบ่งส่วนราชการในกองปฏิบติังานพิเศษออกเป็น 4 ส่วน 

ไดแ้ก่ แผนกอ านวยการ แผนกวิชาการ แผนกปกครอง และแผนกกิจการพิเศษ 
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ส่วนกลาง 

โครงสร้างกองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน 

 

 
 

ภาพท่ี 5 โครงสร้างการจดักองบญัชาการกองอาสารักษาดินแดน 
 ท่ีมา : ส านกัอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน. (2561, หนา้ 277) 

 

ส่วนภูมิภาค มีกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (บก.อส.จ.) รับผิดชอบการ

บริหารในส่วนภูมิภาคอยู่ใตบ้งัคบับญัชาของผูว้่าราชการจงัหวดัในฐานผูบ้งัคบัการ กองอาสารักษา

ดินแดนจงัหวดัแบ่งส่วนราชการภายใน ดงัต่อไปน้ี (ส านกัอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน, 2561, 

หนา้ 274 – 275) 

 1. ฝ่ายอ านวยการ  ใหแ้บ่งส่วนราชการในฝ่ายอ านวยการออกเป็น 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

 1.1 กองปฏิบติัการ ให้แบ่งส่วนราชการในกองปฏิบติัการออกเป็น 3 แผนก ไดแ้ก่แผนก

ยทุธการ แผนกข่าว และแผนกกิจการมวลชน   

 1.2 กองสนับสนุน ให้แบ่งส่วนราชการในกองสนับสนุนออกเป็น 3 แผนก ไดแ้ก่แผนก

ก าลงัพล แผนกส่งก าลงับ ารุง และแผนกงบประมาณ 
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2. กองร้อยบงัคบัการและบริการ 

 3. กองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 

 4. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ มีผูบ้ ังคับบัญชากองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ  

คือ นายอ าเภอหรือปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหัวหน้าประจ าก่ิงอ าเภอเป็นผูค้วบคุมบงัคบับัญชา แบ่งส่วน

ราชการภายในกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ ดังต่อไปน้ี (ส านักอ านวยการกองอาสารักษา

ดินแดน, 2561, หนา้ 369) 

 4.1 กองบงัคบัการกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 

 4.2 หมวดอาสารักษาดินแดน 

 4.3 หมวดอาสารักษาดินแดนต าบล 

สายการบงัคบับญัชาของกองอาสารักษาดินแดน ประกอบดว้ย ผูบ้งัคบับญัชา และสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดน ต าแหน่งผูบ้ังคบับัญชา และเจา้หน้าท่ีกองอาสารักษาดินแดนมีสายการ

บงัคบับญัชาเรียงตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี (นิพนธ์ วิสุทธาภรณ์, 2559, หนา้ 37–39) 

1. ผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน คือ รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย 

2. รองผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน คือ รัฐมนตรีช่วยวา่การกระทรวงมหาดไทย 

3. ผูช่้วยผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน คือ ปลดักระทรวงมหาดไทย 

4. หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน คือ อธิบดีกรมการปกครอง 

5. รองหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน คือ รองอธิบดีกรมการปกครอง 

6. ผูช่้วยหัวหน้าฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน คือ ผูอ้  านวยการส านักอ านวยการ

กองอาสารักษาดินแดน 

7. ผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ ผูว้า่ราชการจงัหวดั 

8. รองผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ รองผูว้า่ราชการจงัหวดั 

9. ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ ปลดัจงัหวดั 

10. หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั ปลดัจงัหวดั 

11. ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั ป้องกนัจงัหวดั 

12. ผูบ้ ังคบัการกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ นายอ าเภอหรือปลัดอ าเภอ 

ผูเ้ป็นหวัหนา้ประจ าก่ิงอ าเภอ ส าหรับกองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดัแต่งตั้งจากปลดัอ าเภอ 
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13. รองผูบ้ ังคบัการกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ คือ ปลดัอ าเภอ หัวหน้า

กลุ่มงานบริหารงานปกครองหวัหนา้ฝ่ายความมัน่คง หรือปลดัอ าเภอ (งานป้องกนั) 

14. ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ ปลดัอ าเภอ 

15. ผูบ้งัคบัหมวดอาสารักษาดินแดนอ าเภอ/ก่ิงอ าเภอ คือ ปลดัอ าเภอ 

16. จ่ากองร้อย คือ ปลดัอ าเภอหรือเจา้หนา้ท่ีปกครอง 

17. ผูบ้งัคบัหมู่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนต าบล คือ ก านนัในต าบลนั้น 

ยศของผูบ้งัคบับญัชา และของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน (ส านกัอ านวยการกองอาสา

รักษาดินแดน, 2561, หนา้ 8) ดงัน้ี 

1. นายกองใหญ่ คือ ผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน (รัฐมนตรีวา่การกระทรวง มหาดไทย) 

2. นายกองเอก ไดแ้ก่ 

 2.1 รองผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน (รัฐมนตรีช่วยวา่การกระทรวงมหาดไทย) 

 2.2 ผูช่้วยผูบ้งัคบับญัชากองอาสารักษาดินแดน (ปลดักระทรวงมหาดไทย) 

 2.3 หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (อธิบดีกรมการปกครอง) 

 2.4 ผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (ผูว้า่ราชการจงัหวดั) 

 2.5 รองผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั คือ (รองผูว้า่ราชการจงัหวดั) 

 2.6 ผูช่้วยหัวหน้าฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (ผูอ้  านวยการส านักอ านวยการ

กองอาสารักษาดินแดน) 

 2.7 รองหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (รองอธิบดีกรมการปกครอง) 

3. นายกองโท ไดแ้ก่ 

 3.1 ผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (ปลดัจงัหวดั) 

 3.2 หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั ปลดัจงัหวดั 

 3.3 ผูช่้วยหวัหนา้ฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (ผูอ้  านวยการส่วนต่าง ๆ ) 

 3.4 ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ (นายอ าเภอ) 

4. นายกองตรี ไดแ้ก่ 

 4.1 ผูช่้วยหัวหน้าฝ่ายอ านวยการกองอาสารักษาดินแดนจังหวดั (หัวหน้ากลุ่มงานความ

มัน่คงจงัหวดั) 

 4.2 ผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนจงัหวดั (ปลดัจงัหวดั) 
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 4.3 รองผูบ้ังคับกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ (ปลัดอ าเภอหัวหน้ากลุ่มงานฝ่าย

บริหารงานปกครอง) 

5. นายหมวดเอก นายหมวดโท นายหมวดตรี คือ ผูช่้วยผูบ้ ังคบักองร้อยกองอาสารักษา

ดินแดนอ าเภอ (ปลดัอ าเภอ, ปลดัอ าเภอฝ่ายความมัน่คง) 

6. ยศของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ไดแ้ก่ 

 6.1 นายหมู่ใหญ่ 

 6.2 นายหมู่เอก 

 6.3 นายหมู่โท 

 6.4 นายหมู่ตรี 

 6.5 สมาชิกเอก 

 6.6 สมาชิกโท 

 6.7 สมาชิกตรี 

 6.8 สมาชิก 

ประเภทของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมี 3 ประเภท คือ (พระราชบญัญติักองอาสารักษาดินแดน 

พ.ศ.2497 : มาตรา 14 อา้งถึงใน ส านกัอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน, 2561, หนา้ 3) 

1. ประเภทส ารอง คือ สมาชิกท่ียงัไม่ไดเ้ขา้รับการฝึกหดัและอบรม 

2. ประเภทประจ ากอง คือ สมาชิกท่ีไดรั้บการฝึกหดัและอบรม และบรรจุอยูใ่นอตัราก าลงั 

3. ประเภทกองหนุน คือ สมาชิกท่ีไดป้ลดออกจากประจ ากอง 

คุณสมบติัของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ตามมาตรา 12 แห่งพระราชบญัญติักองอาสา

รักษาดินแดน พ.ศ. 2497 มีคุณสมบติั ดงัน้ี 

1. มีภูมิล าเนา หรือถ่ินท่ีอยูใ่นทอ้งท่ีท่ีเขา้เป็นสมาชิกอาสารักษาดินแดน 

2. มีสัญชาติไทย 

3. มีอายตุั้งแต่ 17 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป แต่ไม่เกิน 60 ปีบริบูรณ์ 

4. มีร่างกายสมบูรณ์ และสมควรแก่การเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

5. ไม่เป็นบุคคลไร้ความสามารถ หรือเสมือนไร้ความสามารถ 

6. ไม่เป็นพระภิกษุสามเณร หรือนกับวชแห่งศาสนาใด 
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7. ไม่เป็นสมาชิกกองอาสากาชาด 

8. ไม่เป็นทหาร หรือต ารวจประจ ากฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร 

9. ไม่เป็นผูมี้พฤติกรรมอนัเป็นท่ีรังเกียจ เช่น เป็นคนเสเพลอนัธพาล หรือผูติ้ดยาเสพติด 

บริบทกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

 กองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนจังหวดัระยอง ประกอบด้วย กองร้อยบังคับการ 

และบริการ และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ ทั้ งหมด 8 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองระยอง  

อ าเภอแกลง อ าเภอบ้านค่าย อ าเภอบ้านฉาง อ าเภอปลวกแดง อ าเภอเขาชะเมา อ าเภอวงัจันทร์  

และอ าเภอนิคมพฒันา จ านวนประชากร 132 คน ดงัน้ี 

1. กองร้อยบงัคบัการและบริการ    จ านวนประชาชน  24  คน 

2. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอเมืองระยอง  จ านวนประชาชน  24  คน 

3. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอแกลง   จ านวนประชาชน  12  คน 

4. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอบา้นค่าย  จ านวนประชาชน  12  คน 

5. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอบา้นฉาง  จ านวนประชาชน  12  คน 

6. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอปลวกแดง  จ านวนประชาชน  12  คน 

7. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอเขาชะเมา  จ านวนประชาชน  12  คน 

8. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอวงัจนัทร์  จ านวนประชาชน  12  คน 

9. กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอนิคมพฒันา   จ านวนประชาชน  12  คน 

 

 

 

 

 

 

 

 



 41 

โครงสร้างกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนจังหวัด 

 

 
 
ภาพท่ี 6 โครงสร้างการจดักองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดั 
 ท่ีมา : ส านกัอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน (2561, หนา้ 287) 

 

โครงสร้างกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 

 
 

ภาพท่ี 7 โครงสร้างกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนอ าเภอ 
 ท่ีมา : ส านกัอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน. (2561, หนา้ 371) 
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งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
นกัวิจยัหลายท่านไดศึ้กษา และวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา และเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ 

จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน และการศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ กลุ่มตวัอย่าง

ท่ีใช้ในการศึกษาคือบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ จ านวน  

73 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่

ของแบบสอบถาม เท่ากบั .92 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมุติฐานใช้ F-test การวิเคราะห์ One-way ANOVA และการ

ทดสอบรายค่าดว้ยวิธี LSD ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ 1. แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็น  

รายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 7 ดา้น 

คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล ด้านความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ท่ีมีระดับการศึกษา ต าแหน่ง 

เงินเดือน แตกต่างกนั พบวา่ 2.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล

ต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จังหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน โดยรวมไม่

แตกต่างกันทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีด้านการปกครองขอ ง

ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั 2.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ท่ีมีต าแหน่ง

แตกต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางระดบัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกเป็นรายดา้น

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน 2.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ท่ีมีเงินเดือน

แตกต่างกัน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
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ด้านก ารยอม รับนับ ถือ  ด้านความก้ าวหน้ าในต าแห น่ งหน้ า ท่ี  ด้ านความ รับผิ ดชอบ  

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและประโยชน์

เก้ือกูล แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบัติ ด้านนโยบายการบริหาร และด้านการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 3. ขอ้เสนอมแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล

ต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ ดังน้ี ควรให้ความส าคัญกับค่าตอบแทน 

และเงินเดือนให้สมดุลกบัสภาพทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนการให้

ทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น นโยบายและการบริหารควรชดัเจนและสอดคลอ้งกนัเพื่อง่ายต่อการ

น าไปปฏิบติั ควรมีความสะดวกรวดเร็ว อยากใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไดใ้ชอ้  านาจในการตดัสินใจ 

ควรมีการแบ่งงานท่ีชดัเจน เพื่อท่ีไดป้ฏิบติัไดถู้กตอ้ง และเป็นไปทิศทางเดียวกนั ควรมีการจดัห้อง

ท างานเป็นสัดส่วนเพื่อสะดวกต่อผูม้าติดต่องาน 

ชยากร รัตนาธรรม (2556) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

ส านักงานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมืองจนัทบุรี 

จงัหวดัจนัทบุรี และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง

จนัทบุรี อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

และอายุงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน  

92 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเ บ่ียงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบ t-Test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจัย

พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลเมือง

จนัทบุรี อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก เป็นระดบัท่ี 1 

รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้าและโอกาสเติบโตในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ด้านความมัน่คงในการท างานอยู่ในระดบัมาก ด้านความสัมพนัธ์กับ

เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดับมาก ดา้นนโยบายและ

การบริหารอยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย ส าหรับการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง
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จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา และอายุราชการแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน

เทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ไม่แตกต่างกนั 

 กายสิทธ์ิ วงศ์ดินด า (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกอง

อ านวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวดัจันทบุรี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดจันทบุรี และเพื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน 

จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตาม สถานภาพการสมรส อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี โดยเก็บขอ้มูลจาก

ขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายในจงัหวดัจนัทบุรี รวมทั้งส้ิน 46 คน วิเคราะห์ขอ้มูล

เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจโดยค าสั่งในการ

รวบรวมผล ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี 

ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสแลว้ มีอายุ 51 ปีขึ้นไป จบการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียค่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป และผูต้อบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองอ านวยการ

รักษาความมัน่คงภายใน จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด ส่วนอีก 15 ดา้น แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายใน จังหวดัจนัทบุรีจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการกอง

อ านวยการรักษาความมัน่คงภายในจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีสถานภาพสมรส อาย ุระดบัการศึกษา รายได้

และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

อนุชิต แยม้ยืนยง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด และเพื่อเปียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับชั้นยศ 

และอายุราชการ เครืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น  

2 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 
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แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด 

รวม 16 ดา้น โดยเก็บขอ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ

สมมติฐานด้วยสถิติ t-Test, One-way ANOVA และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ ผล

การศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ41 ปีขึ้นไป – 50 ปี จบการศึกษา

ปริญญาตรีขึ้นไป มีเงินเดือน 20,001 บาทขึ้นไป – 30,000 บาท มีชั้นยศระดับประทวน มีอายุ

ราชการมากกว่า 5 ปี ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาแลว้เป็น

รายด้านอยู่ในระดบัมาก 14 ด้าน และอยู่ในระดบัน้อย 2 ด้าน คือ ด้านสภาพการท างาน และด้าน

ความเป็นอยูส่่วนตวั ผลการมดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และ

ระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด 

ไม่แตกต่างกัน ส่วนขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายุ เงินเดือน และอายุราชการต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 

 อุษา เฟ่ืองประยูร (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงค์ 1. เพื่อ

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 2. เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

มีผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ 

จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ใช้ตวัอย่างในการศึกษา จ านวน 253 คน โดย

วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 

.095 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-Test  

ค่า F-test และการเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe test) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมี

ผลต่อแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ 

จงัหวดัจนัทบุรี ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการ

บริหาร ความส าเร็จในงาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ดา้นการนิเทศงาน และการปกครองบงัคบับญัชา 

ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับปานกลาง

ตามล าดบั เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม

สถานภาพส่วนบุคคลในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ สถานภพา ระดับการศึกษา ประสบการณ์การ
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ท างาน และสถานท่ีท างานแตกต่างกนั มีผลท าให้ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานแตกต่าง

กนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิต ส่วนต าแหน่งงาน และรายไดต้่างกนัมีผลท าให้ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรง

จูงในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 

อาจารีย ์ประจวบเหมาะ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง กลุ่ม

ตวัอย่าง คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง 

จ านวน 230 คน และผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนท้องถ่ิน อ าเภอปลวกแดง จ านวน 15 คน 

เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล เป็นแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า ก าลังขวญั 

แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอ

ปลวกแดง ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยความส าเร็จในงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียสูงสุด บุคลากรท่ี 

เพศ ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีก าลงัขวญั แรงจูงใจ และ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 องคก์ารปกครอง

ส่วนท้องถ่ินมีการก าหนดนโยบายด้านบุคลากร แนวทางการพฒันาบุคลากร ค่าตอบแทนไวใ้น

แผนพฒันา 3 ปีและ 5 ปี 

 พระพงษ์ศกัด์ิ สนตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว มีวตัถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล

เมืองสระแกว้ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3. เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจยัแบบ

ผสานวิธี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.986 จากกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสสระแกว้ จ านวน 95 คน จาก

ประชากรทั้ งหมด 124 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบค่า t-Test, F-test และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ในกรณีตวัแปรตน้ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป และการ

วิจยัเชิงคุณภาพ โดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั จ านวน 12 คนแบบตวัต่อตวั วิเคราะห์

ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหาเชิงพรรณนา ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ด้าน
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ความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่

แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ส่วนปัญหา อุปสรรค แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้ คือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานขาดความจริงใจ ไม่ให้ความ

สนใจในการดูแลเอาใจใส่  และไม่ ช่วยแก้ไขปัญหาเม่ือมีปัญหาในการปฏิบัติงาน อักทั้ ง

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใชอ้ารมณ์มากกวา่ความคิด ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน 

บรรยากาศในการท างานหมดไป ท าใหง้านท่ีปฏิบติัออกมาไม่ดีเท่าท่ีควร ยงัขาดการกระจายงานให้

เหมาะสม ท าให้พนกังานไดรั้บงานเกินขีดความสามารถ ท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ส าเร็จตาม

เวลา ตลอดจนเงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ ไม่พอส าหรับ

เศรษฐกิจยคุ 4.0 

 

ตารางท่ี 4 เปรียบเทียบตวัแปรตน้ 
 

ตวัแปร  ผูท้  างานวิจยั / ช่ือเร่ืองงานวิจยั   ผลการศึกษา 

 อาย ุ  ชยากร รัตนาธรรม (2556)  บุคลากรในส านกังานเทศบาล  

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  เมืองจนัทบุรีท่ีมีอายแุตกต่าง 

    บุคลากรในส านกังานเทศบาล   กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติั  

    เมืองจนัทบุรีอ าเภอเมืองจนัทบุรี   งานไม่แตกต่างกนั 

    จงัหวดัจนัทบุรี 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
 

ตวัแปร  ผูท้  างานวิจยั / ช่ือเร่ืองงานวิจยั   ผลการศึกษา 

 อาย ุ  กายสิทธ์ิ วงศดิ์นด า (2557)  ขา้ราชการกองอ านวยการ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  รักษาความมัน่คงภายใน 

ขา้ราชการกองอ านวยการรักษา  จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีอายุ 

ความมัน่คงภายในจงัหวดัจนัทบุรี  แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 อาย ุ  อนุชิต แยม้ยนืยง (2557)   ขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีอาย ุ

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ 

    ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร  ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

    เมืองตราด 

 ระดบัการศึกษา อุษา เฟ่ืองประยรู (2558)   พนกังานองคก์รปกครองส่วน 

    แรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังาน ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอท่าใหม่ท่ี 

    องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  

    ในเขตอ าเภอท่าใหม่    มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    จงัหวดัจนัทบุรี    ไม่แตกต่างกนั 

 ระดบัการศึกษา อาจารีย ์ประจวบเหมาะ (2560)  บุคลากรในองคก์ารปกครอง  

    ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจ ส่วนอ าเภอปลวกแดงทอ้งถ่ิน 

    ในการปฏิบติังานของบุคลากรใน  ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง 

    องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   กนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติั  

    อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง  งานแตกต่างกนั 

 ระดบัการศึกษา พระพงษศ์กัด์ิ สนตมโน    พนกังานเทศบาลเมือง 

    (เกษวงศร์อด) (2561)   สระแกว้ท่ีมีระดบัการศึกษา 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ 

    เทศบาลเมืองสระแกว้   ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
 

ตวัแปร  ผูท้  างานวิจยั / ช่ือเร่ืองงานวิจยั   ผลการศึกษา 

 ต าแหน่งงาน จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554)   บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั 

    เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    จงัหวดักาฬสินธุ์    แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

         ทางระดบัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ต าแหน่งงาน อุษา เฟ่ืองประยรู (2558)   พนกังานองคก์รปกครองส่วน 

    แรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังาน ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอท่าใหม่ 

    องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ท่ีมีต าแหน่งานแตกต่างกนั  

    ในเขตอ าเภอท่าใหม่    มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    จงัหวดัจนัทบุรี    แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

         ทางระดบัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ต าแหน่งงาน พระพงษศ์กัด์ิ สนตมโน    พนกังานเทศบาลเมือง 

    (เกษวงศร์อด) (2561)   สระแกว้ท่ีมีต าแหน่งงาน 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน แตกต่างกนัมีแรงจูงใจ  

    เทศบาลเมืองสระแกว้   ในการปฏิบติังาน 

         ไม่แตกต่างกนั 

 รายไดต้่อเดือน  จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554)   บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีมีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั 

    เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    จงัหวดักาฬสินธุ์    แตกต่างกนั 

 รายไดต้่อเดือน กายสิทธ์ิ วงศดิ์นด า (2557)  ขา้ราชการกองอ านวยการักษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  ความมัน่คงภายในจงัหวดั 

ขา้ราชการกองอ านวยการรักษา  จนัทบุรีท่ีมีรายไดต้่อเดือน 

ความมัน่คงภายในจงัหวดั  แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ 

จนัทบุรี     ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
 

ตวัแปร  ผูท้  างานวิจยั / ช่ือเร่ืองงานวิจยั   ผลการศึกษา 

 รายไดต้่อเดือน อนุชิต แยม้ยนืยง (2557)   ขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีรายไดต้่อ 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  เดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ 

    ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร  ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

    เมืองตราด 

 อายงุาน  ชยากร รัตนาธรรม (2556)  บุคลากรในส านกังานเทศบาล  

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  เมืองจนัทบุรีท่ีมีอายงุาน  

    บุคลากรในส านกังานเทศบาล   แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ 

    เมืองจนัทบุรีอ าเภอเมืองจนัทบุรี   ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    จงัหวดัจนัทบุรี  

 อายงุาน  กายสิทธ์ิ วงศดิ์นด า (2557)  ขา้ราชการกองอ านวยการ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  รักษาความมัน่คงภายใน 

ขา้ราชการกองอ านวยการรักษา  จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีอายงุาน 

ความมัน่คงภายในจงัหวดั  แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ 

จนัทบุรี     ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 อายงุาน  อาจารีย ์ประจวบเหมาะ (2560)  บุคลากรในองคก์ารปกครอง  

    ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจ ส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอปลวกแดง 

    ในการปฏิบติังานของบุคลากรใน  ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมีแรง  

    องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   จูงใจในการปฏิบติังาน  

    อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง  แตกต่างกนั 

 

 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูวิ้จยัไดต้ดัสินใจเลือกตวัแปรตน้ 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา 

ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และอายงุาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไดน้ าตวัแปรดงักล่าวมาพิจารณาประกอบ

ในการใชต้วัแปรตน้ของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ดงัตารางท่ี 5 สรุปตวัแปรตน้จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ตารางท่ี 5 สรุปตวัแปรตน้จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตวัแปร  ผูท้  างานวิจยั / ช่ือเร่ืองงานวิจยั   ผลการศึกษา 

 อาย ุ  อนุชิต แยม้ยนืยง (2557)   ขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีอาย ุ

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ 

    ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร  ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

    เมืองตราด 

 ระดบัการศึกษา อาจารีย ์ประจวบเหมาะ (2560)  บุคลากรในองคก์ารปกครอง  

    ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจ ส่วนอ าเภอปลวกแดงทอ้งถ่ิน 

    ในการปฏิบติังานของบุคลากรใน  ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง  

    องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   กนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติั  

    อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง  งานแตกต่างกนั 

 ต าแหน่งงาน จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554)   บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั 

    เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    จงัหวดักาฬสินธุ์    แตกต่างกนั 

 รายไดต้่อเดือน อนุชิต แยม้ยนืยง (2557)   ขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีรายไดต้่อ 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  เดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ 

    ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร  ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

    เมืองตราด 

 อายงุาน  อาจารีย ์ประจวบเหมาะ (2560)  บุคลากรในองคก์ารปกครอง  

    ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจ ส่วนอ าเภอปลวกแดงทอ้งถ่ิน 

    ในการปฏิบติังานของบุคลากรใน  ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั  

    องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง  แตกต่างกนั 



บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาคน้ควา้เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกอาสารักษา

ดินแดนในจังหวัดระยอง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) จากแบบสอบถาม 

(Questionnaire) กบัประชากร (Population) โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล มีขั้นตอนและวิธีการ

ด าเนินการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากร 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3. การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5. การวิเคราะห์ขอ้มูลขอ้มูล  

6. เกณฑก์ารแปรผล 
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ประชากร 
 การวิจยัในคร้ังน้ีไดศึ้กษากบัประชากร (Population) คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยอง จ านวน 132 คน (กองร้อยบงัคบัการและบริการจงัหวดัระยอง, 2564) รายละเอียด 

ดงัตารางท่ี 6 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 6 จ านวนสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จ าแนกตามแต่ละกองร้อย 
 

กองร้อยในจังหวัดระยอง            จ านวนสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  

กองร้อยบงัคบัการและบริการ      24   

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอเมืองระยอง    24   

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอแกลง     12   

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอบา้นค่าย     12   

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอบา้นฉาง     12   

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอปลวกแดง    12     

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอเขาชะเมา    12      

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอวงัจนัทร์     12   

กองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอนิคมพฒันา     12     

  รวม                                            132   

 อยา่งไรก็ตาม ผูว้ิจยัสามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนได ้จ านวน 126 ฉบบั คิดเป็น 

95% ของแบบสอบถามทั้งหมด 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผูว้ิจยัใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจังหวดัระยอง  ผูว้ิจัยได้สร้าง

เคร่ืองมือ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
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 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อาย ุ

ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ท างาน เป็นแบบสอบถามแบบ

ปลายปิด แบบเลือกตอบได ้(Check list) จ านวน 5 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยอง ซ่ึงแบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจ (Motivations factors) 5 ด้าน ประกอบด้วย  

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3. ด้านลกัษณะของงานท่ี

ปฏิบัติ 4. ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และปัจจยัค ้าจุง

(Maintenance factors) 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 2. ดา้นการปกครองและ

บังคับบัญชา 3. ด้านความสัมพันธ์กับผูร่้วมงาน 4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  5. ด้าน

เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

 โดยแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จังหวัดระยอง  ซ่ึ งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) มี  5 ระดับ (ไพฑูรย ์ 

โพธิสวา่ง, 2561, หนา้ 325) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

 3  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีรายละเอียดของการสร้าง

และการตรวจสอบคุณภาพ ดงัต่อไปน้ี 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เก่ียวขอ้งเพื่อสร้างแบบสอบถาม  

2. แบบสอบถามฉบบัร่างให้ครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
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3. น าเสนอแบบสอบถามฉบบัร่างต่อผูท้รงคุณวุฒิเพื่อหาความเท่ียงตรง (Validity) และน า

แบบสอบถามฉบบัร่างไปทดลองใช้ (Try out) กบัประชาชนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง 

เพื่อหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 

4. จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัจริง เพื่อน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลต่อไป 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 แบบสอบถามเพื่อหาคุณภาพแบบสอบถามโดยความเท่ียงตรง และความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

1. การตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือวิจัย เป็นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 

(Content validity) ว่าขอ้ค าถามมีความชัดเจน และสามารถวดัไดต้ามเร่ืองท่ีศึกษา โดยพิจารณาค่า

ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Item Objective Congruence index : IOC) 

ผูท้รงคุณวุฒิเป็นผูป้ระเมินขอ้ค าถามรายขอ้ ดงัน้ี (ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง 2561, หนา้ 375) 

+1  เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

-1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน เป็นผูป้ระเมิน ประกอบดว้ย 

  1.1 ผศ.ดร. สุปราณี ธรรมพิทกัษ์ ต าแหน่งอาจารยภ์าควิชารัฐประศาสนศาสตร์  

คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

  1.2 นายหมวดโทอนุรักษ์ สกุลพิทกัษ์ ต าแหน่งผูช่้วยผูบ้งัคบัการกองร้อยบงัคบั

การและบริการจงัหวดัระยอง 

  1.3 นายหมวดเอกธนัสสรณ์  พงษ์สุวรรณ  ต าแหน่งจ่ากองร้อยบังคับการและ

บริการจงัหวดัระยอง 

 และเม่ือวิเคราะห์ข้อมูลความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวตัถุประสงค์แล้ว พบว่า  

ค่า IOC ทุกขอ้ค าถามเท่ากบั 1.0 แสดงให้เห็ว่าขอ้ค าถามทุกขอ้ในแบบสอบถามมีความสอดคลอ้ง

กบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั  

 2. การตรวจความเช่ือมั่น  ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างไปทดลองใช้ (Try out)  

กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน จากนั้นวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวิธีการหาค่า

สัมประสิทธ์ิอัลฟา (Coefficient Alpha) ตามวิธีของครอนบาค ได้เท่ากับ 0.9 แสดงให้เห็นว่า

แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง สามารถน าไปแจกกบักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามวิธีการ และขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 1. ผูว้ิจยัท าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพาไปยงักอง

บงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง เพื่อขออนุญาตแจกแบบสอบถามให้สมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

 2. สร้างแบบสอบถามออนไลน์โดยใช ้Google form และแจกแบบสอบถามให้กบัสมาชิก 

กองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง จ านวน 132 คน ผ่านช่องทาง LINE application ไปยงั 

ไลน์กลุ่มกองร้อยบงัคบัการและบริการ และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ ทั้งหมด 8 อ าเภอ   

 3. ผูว้ิจัยรับแบบสอบถามกลับคืน และสามารถเก็บรวบรวมคืนได้ จ านวน 126 ฉบับ  

คิดเป็นร้อยละ 95% ของแบบสอบถามทั้ งหมด เพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไปด าเนินการวิเคราะห์ 

และประมวลผลต่อไป 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูล  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลมีขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม 

แลว้น ามาท าการลงรหัสขอ้มูล ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  และน าเสนอในรูป

ตารางประกอบ 

2. วิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ไดแ้ก่ 

อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และอายงุาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statics) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ส าหรับ

อธิบายลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

3. วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยอง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี และร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) อธิบายถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

4. เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยอง โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ด้วยสถิติค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
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เกณฑ์การแปลผล 
ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ได้น าผลคะแนนท่ีได้วิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิต มีเกณฑ์ในการ

แปลผล ดงัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553, หนา้ 75) 

สูตรการหาอนัตราภาคชั้น =  ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 

        จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

=  5 – 1 

         5 

   =  0.80   

ก าหนดเกณฑก์ารแปรผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 

4.21 – 5.00   หมายถึง  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

3.41 – 4.20   หมายถึง  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

2.61 – 3.40   หมายถึง  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

1.81 – 2.60   หมายถึง  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

1.00 – 1.80   หมายถึง  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 



บทที่ 4 
ผลการวจิัย 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยอง โดยการแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Google form) ใหก้บักลุ่มประชากรผา่นช่องทาง LINE 

application จ านวน 132 คน เก็บรวบรวมคืนได้ จ านวน  126 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 95% ของ

แบบสอบถามทั้งหมด ผูวิ้จยัแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 3 ประเด็น ดงัน้ี 

  1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์ท างาน 

2. ผลวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง 

3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดนในจังหวดัระยอง โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์ท างาน 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และอายงุาน ดงัตารางท่ี 7 

 

ตารางท่ี 7 จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

                                                 ข้อมูลท่ัวไป                                                          จ านวน     ร้อยละ    

อายุ 
       1. 30 ปี หรือนอ้ยกวา่                                                                                           36           28.57 
       2. 31 ปี – 40 ปี                                                                                                     47           37.30 
       3. 41 ปี – 50 ปี                                                                                                     30           23.81 
       4. มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป                                                                                       13            10.32 

                                                         รวม                                                                  126           100 
ระดับการศึกษา 
       1. มธัยมศึกษา                                                                                                      29           23.02 
       2. อนุปริญญา                                                                                                      40            31.75 
       3. ปริญญาตรี                                                                                                        53           42.06 
       4. สูงกวา่ปริญญาตรี                                                                                             4             3.17 

                                                        รวม                                                                   126           100 
ต าแหน่งงาน 
       1. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนชั้นยศตั้งแต่สมาชิก – สมาชิกเอก                    53           42.06 
       2. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรี – นายหมู่เอก               53           42.06 
       3. สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ใหญ ่                                 20          15.87 

                                                        รวม                                                                   126           100 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

                                                    ข้อมูลท่ัวไป                                                        จ านวน      ร้อยละ 

รายได้ (ไม่รวมค่าครองชีพ) 
       1. 4,870 – 7,050 บาท                                                                                          49           38.89 
       2. 7,051 – 8,590 บาท                                                                                          30           23.81 
       3. 8,591 – 10,540 บาท                                                                                        27           21.43 
       4. 10,541 บาท ขึ้นไป                                                                                          20           15.87 

                                                         รวม                                                                  126           100 
ประสบการณ์ท างาน 
       1. ต ่ากวา่ 5 ปี                                                                                                       49           38.89 
       2. 5 ปี – 10 ปี                                                                                                       34           26.98 
       3. 11 ปี – 15 ปี                                                                                                     23           18.25 
       4. มากกวา่ 15 ปี ขึ้นไป                                                                                        20           15.87 

                                                         รวม                                                                   126          100 

 

จากตารางท่ี 7 จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบถาม จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลไดด้งัน้ี 

 อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31 ปี – 40 ปี จ านวน 47 คน  

คิดเป็น 37.30 % รองลงมามีอายุอยู่ระหว่าง 30 ปี หรือน้อยกว่า จ านวน 36 คน คิดเป็น 28.57 %  

ถดัมามีอายุ อยู่ระหว่าง 41 ปี – 50 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็น 23.81 % และมีอายมุากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

จ านวน 13 คน คิดเป็น 10.32 % ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษา พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 

53 คน คิดเป็น 42.06% รองลงมามีการศึกษาระดับอนุปริญญา จ านวน 40 คน คิดเป็น 31.75 %  

ถดัมามีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จ านวน 29 คน คิดเป็น 23.02 % และมีการศึกษาระดบัสูงกว่า

ปริญญาตรี จ านวน 4  คน คิดเป็น 3.17 % ตามล าดบั 
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ต าแหน่งงาน  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีต าแหน่งอยู่ระหว่างสมาชิก – สมาชิกเอก  

และต าแหน่งระหวา่งนายหมู่ตรี – นายหมู่เอก ซ่ึงมีจ านวนเท่ากนั คือ 53 คน คิดเป็น 42.06 % และมี

ต าแหน่งนายหมู่ใหญ่ จ านวน 20 คน คิดเป็น 15.87 % ตามล าดบั 

รายได้ (ไม่รวมค่าครองชีพ) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ระหว่าง 

4,870–7,050 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็น 38.88 % รองลงมามีรายไดอ้ยู่ระหว่าง 7,051–8,590 บาท 

จ านวน 30 คน คิดเป็น 23.81 % ถดัมามีรายไดอ้ยู่ระหว่าง 8,591–10,540 บาท จ านวน 27  คน คิด

เป็น 21.43 % และมีรายได ้10,541 บาท ขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็น 15.87 % ตามล าดบั 

ประสบการณ์ท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า  

5 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็น 38.89 % รองลงมามีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 5 ปี – 10 ปี จ านวน 

34 คน คิดเป็น 26.98 % ถดัมามีประสบการณ์ท างานอยูร่ะหวา่ง 11 ปี – 15 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็น 

18.25 %และมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 15 ปี ขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็น 15.87 % ตามล าดบั 

 

ตอนที่ 2 ผลวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ฯ 
ตอนน้ี เป็นผลวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยอง แบ่งเป็น ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivations factors) คือ ดา้นความส าเร็จในการ

ท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และ

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และ ด้านปัจจัยค ้ าจุง (Maintenance factors) คือ  

ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองและบงัคบับัญชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

 

ตารางท่ี 8 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 
 ระดับความคิดเห็น  

ด้านความส าเร็จในการท างาน มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

 ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. ท่านรู้สึกพอใจกบัผลงาน 35 65 13 10 3 3.94 0.96 มาก 1 

ท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุ (27.78%) (51.59%) (10.32%) (7.94%) (2.38%)  

ตามเป้าหมายของงาน 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ)  
 
 ระดับความคิดเห็น  

ด้านความส าเร็จในการท างาน มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

 ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

2. ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมต่อ 22 66 19 14 5 3.68 1.02 มาก 3 
ผลการปฏิบติังานมาจาก (17.46%) (52.38%) (15.08%) (11.11%) (3.97%) 
ความเสียสละและทุ่มเท 
3. ผลส าเร็จในการปฏิบติั 34 61 13 13 5 3.84 1.06 มาก 2 
งานท าใหเ้กิดก าลงัใจท่ีจะ (26.98%) (48.41%) (10.32%) (10.32%) (3.97%) 
พฒันางานใหดี้ขึ้น 
ของท่าน 
 ภาพรวม 3.82 1.01 มาก 

 

จากตารางท่ี 8 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจังหวดัระยอง ด้านความส าเร็จในการท างาน 

พบว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.82, 𝜎 = 

1.01) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

1. ท่านรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของงาน อยู่ในระดบัมาก (𝜇 

= 3.94, 𝜎 = 0.96) เป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นหัวขอ้ท่ี 3. ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานท าให้เกิด

ก าลังใจท่ีจะพฒันางานให้ดีขึ้น อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.84 , 𝜎 = 1.06) และสุดทา้ยเป็นหัวขอ้ท่ี  

2. ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมต่อผลการปฏิบติังานมาจากความเสียสละและทุ่มเทของท่าน  อยู่ในระดับ

มาก (𝜇 = 3.68, 𝜎 = 1.02) 
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ตารางท่ี 9 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
 

           ด้านการได้รับ ระดับความคิดเห็น  

       การยอมรับนับถือ มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

        ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและ 33 57 16 16 4 3.79 1.07 มาก 1 

ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบั (26.19%) (45.24%) (12.70%) (12.70%) (3.17%) 

บญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
2. เพื่อนร่วมงานยอมรับใน 30 61 14 18 3 3.77 1.04 มาก 2 
ความสามารถในการปฏิบติั (23.81%) (48.41%) (11.11%) (14.29%) (2.38%) 
งานบรรลุผลส าเร็จ 
3. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 25 60 19 17 5 3.66 1.07 มาก 3 
ร่วมงานยอมรับฟังความ (19.84%) (47.62%) (15.08%) (13.49%) (3.97%) 
คิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 
 ภาพรวม 3.74 1.06 มาก  

 
จากตารางท่ี 9 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจังหวดัระยอง ด้านความส าเร็จในการท างาน 

พบว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.74, 𝜎 = 
1.06) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

1. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก  

(𝜇 = 3.79, 𝜎 = 1.07) เป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นหัวข้อท่ี 2. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความ 

สามารถในการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.77, 𝜎 = 1.04) และสุดทา้ยเป็น

หัวขอ้ท่ี 3. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วม งานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยู่เสมอ อยู่ในระดบั

มาก (𝜇 = 3.66, 𝜎 = 1.07) 
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ตารางท่ี 10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานฯ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

          ด้านลักษณะ ระดับความคิดเห็น  

     ของงานที่ปฏิบัติ มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

                ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมี 21 68 19 12 6 3.68 1.02 มาก 1 

ความเหมาะสมกบัความรู้ (16.67%) (53.97%) (15.08%) (9.52%) (4.76%) 

ความสามารถของท่าน  
2. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็น 19 62 19 19 7 3.53 1.09 มาก 3 
งานท่ีช่วยใหท้่านมีโอกาส (15.08%) (49.21%) (15.08%) (15.08%) (5.56%) 
กา้วหนา้  
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 16 65 24 15 6 3.56 1.02 มาก 2 
เปิดโอกาสให้มีการพฒันา (12.70%) (51.59%) (19.05%) (11.90%) (4.76%) 
ศกัยภาพ 
 ภาพรวม 3.59 1.04 มาก 

  

จากตารางท่ี 10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบว่า 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.59, 𝜎 = 1.04)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 

3.68, 𝜎 = 1.02) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นหัวขอ้ท่ี 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้มี

การพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.56, 𝜎 = 1.02) และสุดทา้ยเป็นหัวขอ้ท่ี 2. งานท่ีท่าน

ปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีช่วยใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.53, 𝜎 = 1.09) 
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ตารางท่ี 11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นความรับผิดชอบ 
 

 ระดับความคิดเห็น  

     ด้านความรับผิดชอบ มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

                ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. ท่านสามารถท างานได ้ 43 62 7 11 3 4.04 0.98 มาก 1 

ถูกตอ้งตามกฎ ระเบียบ  (34.13%) (49.21%) (5.56%) (8.73%) (2.38%) 

และขั้นตอนการปฏิบติังาน 

ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

2. ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 20 73 16 14 3 3.74 0.94 มาก 2 
มีความเหมาะสม (15.87%) (57.94%) (12.70%) (11.11%) (2.38%) 
3. ไดรั้บมอบหมายจาก 26 54 22 19 5 3.61 1.10 มาก 3 
ผูบ้งัคบับญัชาให้รับผิดชอบ (20.63%) (42.86%) (17.46%) (15.08%) (3.97%) 
งานท่ีส าคญั 
 ภาพรวม 3.80 1.00 มาก 

  

จากตารางท่ี 11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ดา้นความรับผิดชอบ พบว่า สมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.80, 𝜎 = 1.00) เม่ือ

พิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

1. ท่านสามารถท างานไดถู้กตอ้งตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง อยู่ใน

ระดบัมาก (𝜇 = 4.04, 𝜎 = 0.98)  เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นหัวขอ้ท่ี 2. ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ

มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.74, 𝜎 = 0.94) และสุดท้ายเป็นหัวข้อท่ี  3. ได้รับ

มอบหมายจากผูบ้งัคบั บญัชาใหรั้บผิดชอบงานท่ีส าคญั อยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.61, 𝜎 = 1.10) 
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ตารางท่ี 12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
  หนา้ท่ีการงาน 
 

     ด้านความก้าวหน้าใน ระดับความคิดเห็น  

   ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

     ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. ท่านมีโอกาสไดก้า้วหนา้ 12 61 26 20 7 3.40 1.04 ปาน 2 

ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  (9.52%) (48.41%) (20.63%) (15.87%) (5.56%)   กลาง  

2. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น 14 62 18 22 10 3.38 1.14 ปาน 3 
เงินเดือนและต าแหน่งท่ีสูงขึ้น (11.11%) (49.21%) (14.29%) (17.46%) (7.94%)   กลาง 
3. ท่านไดรั้บการส่งเสริมให ้ 18 51 30 21 6 3.43 1.08 ปาน 1 
มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม  (14.29%) (40.48%) (23.81%) (16.67%) (4.76%)   กลาง 
 ภาพรวม 3.40 1.08 ปาน 

    กลาง 

  

จากตารางท่ี 12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน พบว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปาน

กลาง (𝜇 = 3.40, 𝜎 = 1.08) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

3. ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมการ ศึกษาหาความรู้ เพิ่มพูนความรู้ 

และทกัษะในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (𝜇 = 3.43, 𝜎 = 1.08) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา

เป็นหัวขอ้ท่ี 1. ท่านมีโอกาสได้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่  อยู่ในระดับปาน

กลาง (𝜇 = 3.40, 𝜎 = 1.04) และสุดท้ายเป็นหัวข้อท่ี  2. ท่านมีโอกาสได้เล่ือนขั้นเงินเดือน 

และต าแหน่งท่ีสูงขึ้น อยูใ่นระดบัปานกลาง (𝜇 = 3.38, 𝜎 = 1.14) 
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ตารางท่ี 13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นนโยบาย และการบริหาร 
 

 ระดับความคิดเห็น  

ด้านนโยบายและการบริหาร มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

     ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการ 11 14 13 51 37 2.29 1.25 นอ้ย 3 

ก าหนดนโยบายและ (8.73%) (11.11%) (10.32%) (40.48%) (29.37%) 

ขอ้บงัคบัต่างๆ ในหน่วยงาน   

2. การบริหารงานในหน่วย 31 47 26 16 6 3.64 1.13 มาก 1 
งานมีระบบแบบแผน (24.60%) (37.30%) (20.63%) (12.70%) (4.76%) 
ท่ีชดัเจน 
3. หน่วยงานของท่านมี 17 53 25 21 10 3.37 1.15 ปาน 2 
โครงสร้างและอตัราก าลงั (13.49%) (42.06%) (19.84%) (16.67%) (7.94%)   กลาง 
เหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั 
 ภาพรวม 3.10 1.15 ปาน 

    กลาง 

  

จากตารางท่ี 13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ดา้นนโยบายและการบริหาร พบว่า 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง (𝜇 = 3.10, 

 𝜎 = 1.17) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี 2. 

การบริหารงานในหน่วยงานมีระบบแบบแผนท่ีชดัเจน อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.64, 𝜎 = 1.13) เป็น

อนัดบัแรก รองลงมาเป็นหัวขอ้ท่ี 3. หน่วยงานของท่านมีโครง สร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบั

สภาพปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง (𝜇 = 3.37, 𝜎 = 1.15) และสุดทา้ยเป็นหัวขอ้ท่ี 1. ท่านมีส่วน

ร่วมในการก าหนดนโยบายและข้อบังคับต่างๆ ในหน่วยงาน  อยู่ในระดับน้อย (𝜇 = 2.29, 

 𝜎 = 1.25) 
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ตารางท่ี 14 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นการปกครองและ 
 บงัคบับญัชา 
 

        ด้านการปกครอง ระดับความคิดเห็น  

        และบังคับบัญชา มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

         ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาดูแล 21 54 23 18 10 3.46 1.16 ปาน 2 

เอาใจใส่ช่วยแกไ้ขปัญหา (16.67%) (42.86%) (18.25%) (14.29%) (7.94%)   กลาง 

ในการปฏิบติังาน   

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 25 45 30 17 9 3.48 1.16 ปาน 1 
ปฏิบติัต่อท่านและ (19.84%) (35.71%) (23.81%) (13.49%) (7.14%)   กลาง 
บุคลากรในองคก์รดว้ย 
ความเสมอภาค 
3. ผูบ้งัคบับญัชาปกครอง 22 49 29 17 9 3.46 1.14 ปาน 3 
ดว้ยหลกัเหตผุลและยติุธรรม (17.46%) (38.89%) (23.02%) (13.49%) (7.14%)   กลาง 
 ภาพรวม 3.47 1.14 ปาน 

    กลาง 

  

จากตารางท่ี 14 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 

พบว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.47,  

𝜎 = 1.15) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

2.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัต่อท่านและบุคลากรในองคก์รดว้ยความเสมอภาค อยู่ในระดบัปาน

กลาง (𝜇 = 3.48, 𝜎 = 1.16) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นหัวขอ้ท่ี 1. ผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส่ 

ช่วยแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง (𝜇 = 3.46, 𝜎 = 1.16) และสุดทา้ยเป็น

หัวขอ้ท่ี 3. ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยหลกัเหตุผลและยุติธรรม อยู่ในระดบัปานกลาง (𝜇 = 3.46, 

𝜎 = 1.14) 
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ตารางท่ี 15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 

      ด้านความสัมพนัธ์ ระดับความคิดเห็น  

          กับผู้ร่วมงาน มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

           ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. เพื่อนร่วมงานมีความ 43 53 12 13 5 3.92 1.10 มาก 2 

สนิทสนมจริงใจและมี (34.13%) (42.06%) (9.52%) (10.32%) (3.97%) 

ความเป็นกนัเอง   

2. เพื่อนร่วมงานของท่านมี 43 51 13 15 4 3.90 1.10 มาก 3 
ความเคารพนบัถือใหเ้กียรติ (34.13%) (40.48%) (10.32%) (11.90%) (3.17%) 
ซ่ึงกนัและกนั 
3. ท่านสามารถติดต่อประ 43 53 15 11 4 3.95 1.05 มาก 1 
สานงานกบัเพื่อนร่วมงาน (34.13%) (42.06%) (11.90%) (8.73%) (3.17%) 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ภาพรวม 3.93 1.08 มาก 

  

จากตารางท่ี 15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน 

พบว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  (𝜇 = 3.93, 

 𝜎 = 1.08) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

3. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 

3.95, 𝜎 = 1.05) เป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นหัวข้อท่ี 1. เพื่อนร่วมงานมีความสนิทสนมจริงใจ 

และมีความเป็นกันเอง อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.92, 𝜎 = 1.10) และสุดท้ายเป็นหัวข้อท่ี 2. เพื่อน

ร่วมงานของท่านมีความเคารพนบัถือใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั อยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.90, 𝜎 = 1.10) 
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ตารางท่ี 16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

      ด้านสภาพแวดล้อม ระดับความคิดเห็น  

           ในการท างาน มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

            ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. หน่วยงานของท่านมี 22 60 24 14 6 3.62 1.05 มาก 1 

อาคารสถานท่ีและห้อง (17.46%) (47.62%) (19.05%) (11.11%) (4.76%) 

ท างานมีสภาพท่ีเหมาะสม 

ในการปฏิบติังาน   

2. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ  15 58 30 15 8 3.45 1.06 ปาน 3 
อุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังาน (11.90%) (46.03%) (23.81%) (11.90%) (6.35%)   กลาง 
และส่ิงอ านวยความสะดวก 
เหมาะสมในการปฏิบติังาน 
3. หน่วยงานของท่านมีเคร่ือง 18 61 28 14 5 3.58 1.00 มาก 2 
อ านวยความสะดวกและ (14.29%) (48.41%) (22.22%) (11.11%) (3.97%) 
สาธารณูปโภคอยา่งเพียงพอ  
เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า  
น ้าด่ืม เป็นตน้ 
 ภาพรวม 3.55 1.03 มาก 

   

จากตารางท่ี 16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

พบว่าสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.55, 𝜎 = 

1.03) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

1. หน่วยงานของท่านมีอาคารสถานท่ีและห้องท างานมีสภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน อยู่ใน

ระดับมาก (𝜇 = 3.62, 𝜎 = 1.05) เป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นหัวข้อท่ี 3. หน่วยงานของท่านมี

เคร่ืองอ านวยความสะดวกและสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า น ้ าด่ืม เป็นตน้ 

อยู่ในระดับมาก (𝜇 = 3.58, 𝜎 = 1.00) และสุดท้ายเป็นหัวข้อท่ี 2. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังานและส่ิงอ านวยความสะดวกเหมาะสมในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปาน

กลาง (𝜇 = 3.45, 𝜎 = 1.06) 
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ตารางท่ี 17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ 
 ตอบแทน 
 

        ด้านเงินเดือนและ ระดับความคิดเห็น  

    ผลประโยชน์ตอบแทน มาก มาก ปาน น้อย น้อย μ σ แปล ล าดับ 

    ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด  ผล 

1. เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 11 50 33 18 14 3.21 1.14 ปาน 2 

ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม (8.73%) (39.68%) (26.19%) (14.29%) (11.11%)   กลาง 

กบัปริมาณงานและความรับ 

ผิดชอบของท่าน   

2. มีการให้สวสัดิการในการ 18 45 39 19 5 3.41 1.04 ปาน 1 
เบิกค่ารักษาพยาบาลและ (14.29%) (35.71%) (30.95%) (15.08%) (3.97%)   กลาง 
สวสัดิการอื่น ๆ  
3. เงินเดือนหรือค่าคอบแทน 6 11 32 50 27 2.36 1.06 นอ้ย 3 
ท่ีท่านไดรั้บเพียงพอตอ่การ (4.76%) (8.73%) (25.40%) (39.68%) (21.43%) 
เล้ียงชีพกบัสถาพเศรษฐกิจ 
ในปัจจบุนั 
 ภาพรวม 2.99 1.08 ปาน 

    กลาง 

    

จากตารางท่ี 17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบ

แทน พบว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง  

(𝜇 = 2.99, 𝜎 = 1.08) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี  
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในหัวขอ้ท่ี  

2. มีการให้สวสัดิการในการเบิกค่ารักษาพยาบาลและสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ  

ท่ีหน่วยงานจดัให้อยู่ในระดับมากปานกลาง (𝜇 = 3.41, 𝜎 = 1.04) เป็นอนัดับแรก รองลงมาเป็น

หัวข้อท่ี 1. เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความ

รับผิดชอบของท่าน  อยู่ในระดับปานกลาง (𝜇 = 3.21, 𝜎 = 1.14) และสุดท้ายเป็นหัวข้อท่ี  

3. เงินเดือนหรือค่าคอบแทนท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อการเล้ียงชีพกับสถาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  

อยูใ่นระดบันอ้ย (𝜇 = 2.36, 𝜎 = 1.06) 
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ตารางท่ี 18 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ฯ ภาพรวมรายดา้น 
 
         แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก                              ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

     กองอาสารักษาดินแดนโดยภาพรวมรายด้าน               μ σ แปลความ  อนัดับ 

ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivations factors) 

 1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.82 0.95 มาก 2 

 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.74 1.01 มาก 4 

 3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.59 1.00 มาก 5 

 4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.80 0.91 มาก 3 

 5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.40 1.00 ปานกลาง 8 

ด้านปัจจัยค า้จุง (Maintenance factors) 

 6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.10 0.91 ปานกลาง 9 

     7. ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 3.47 1.13 มาก 7 

     8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.93 1.06 มาก 1 

     9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.55 1.00 มาก 6 

     10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 2.99 0.94 ปานกลาง 10 

 ภาพรวมรายด้าน 3.54 0.87 มาก  

  

จากตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองโดยภาพรวม พบว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.54, 𝜎 = 0.87) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น จ าแนก

ตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ของ Herzberg สรุปไดด้งัน้ี  

 ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivations factors)  ดา้นความส าเร็จในการท างาน (𝜇 = 3.82, 𝜎 = 0.95) 

อยู่ในระดบัมาก รองลงมาเป็นดา้นความรับผิดชอบ (𝜇 = 3.80, 𝜎 = 0.91) อยู่ในระดบัมาก  ต่อมา
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เป็นดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (𝜇 = 3.74, 𝜎 = 1.01) อยู่ในระดบัมาก ต่อมาเป็นดา้นลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั (𝜇 = 3.59, 𝜎 = 1.00) อยู่ในระดบัมาก และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี

การงาน (𝜇 = 3.40, 𝜎 = 1.00)  อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั 

 ด้านปัจจยัค ้ าจุง (Maintenance factors) ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน  (𝜇 = 3.93, 𝜎 = 

1.06) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาเป็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (𝜇 = 3.55, 𝜎 = 1.00) อยู่ใน

ระดับมาก  ต่อมาเป็นด้านการปกครองและบังคับบัญชา (𝜇 = 3.47, 𝜎 = 1.13) อยู่ในระดับมาก  

ต่อมาเป็นด้านนโยบายและการบริหาร (𝜇 = 3.10, 𝜎 = 0.91) อยู่ในระดับปานกลาง และด้าน

เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (𝜇 = 2.99, 𝜎 = 0.94)  อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั 

 สรุปโดยภาพรวม  สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (𝜇 = 3.93, 𝜎 = 1.06) อยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดับแรก รองลงมาเป็น

ด้านความส าเร็จในการท างาน  (𝜇 = 3.82, 𝜎 = 0.95) อยู่ในระดับมาก อันดับสามเป็นด้านความ

รับผิดชอบ (𝜇 = 3.80, 𝜎 = 0.91) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัส่ีดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ (𝜇 = 

3.74, 𝜎 = 1.01) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัห้าเป็นดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (𝜇 = 3.59, 𝜎 = 1.00) 

อยู่ในระดับมาก อันดับท่ีหกเป็นด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (𝜇 = 3.55, 𝜎 = 1.00) อยู่ใน

ระดบัมาก อนัดบัเจ็ดเป็นดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา (𝜇 = 3.47, 𝜎 = 1.13) อยู่ในระดบัมาก 

อนัดับแปดเป็นด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (𝜇 = 3.40, 𝜎 = 1.00)  อยู่ในระดับ

ปานกลาง อนัดบัเกา้เป็นดา้นนโยบายและการบริหาร (𝜇 = 3.10, 𝜎 = 0.91) อยู่ในระดบัปานกลาง 

และอนัดบัสุดทา้ยเป็นดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (𝜇 = 2.99, 𝜎 = 0.94) อยู่ในระดบั

ปานกลาง 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง   

มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยอง และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 

รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ท างาน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม

ออนไลน์ (Google form) ท่ีใช้รวบรวมขอ้มูลจากสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง 

จ านวน 132 คน แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1. แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม และตอนท่ี 2. แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งหมด 10 ด้าน 

สามารถเก็บขอ้มูลจากสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองได ้จ านวน 126 ฉบบั คิดเป็น 

95% ของแบบสอบถามทั้งหมด ผูวิ้จยัน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 

 1. สรุปผลการวิจยั 

 2. อภิปราย 

 3. ขอ้เสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ผลการศึกษา พบวา่ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีอายอุยู่ระหว่าง 31 ปี – 40 ปี มากท่ีสุด 

คิดเป็น 37.30 % จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็น 42.06% มีต าแหน่งงานมากท่ีสุด 

อยู่ระหว่างสมาชิก – สมาชิกเอก และต าแหน่งนายหมู่ตรี – นายหมู่เอก ซ่ึงมีจ านวนเท่ากนั คิดเป็น 

42.06%  มีรายได้อยู่ระหว่าง 4,870 – 7,050 บาท (ไม่รวมค่าครองชีพ) มากท่ีสุด คิดเป็น 38.89% 

และมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี คิดเป็น 38.89 % 

ตอนท่ี 2 ผลวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ฯ ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.54, 𝜎 = 0.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สรุปไดด้งัน้ี 
ปัจจยัจูงใจ (Motivations factors) 5 ดา้น เรียงตามล าดบั 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.82, 𝜎 = 0.95) 

2. ดา้นความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.80, 𝜎 = 0.91) 

3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.74, 𝜎 = 1.01) 

4. ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.59, 𝜎 = 1.00) 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝜇 = 3.40, 𝜎 = 1.00)   

ปัจจยัค ้าจุง (Maintenance factors) 5 ดา้น  

1. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.93, 𝜎 = 1.06) 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.55, 𝜎 = 1.00)  

3. ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัมาก (𝜇 = 3.47, 𝜎 = 1.13)   
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4. ด้านนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝜇 = 3.10, 𝜎 = 0.91) 

5. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝜇 = 2.99, 𝜎 = 0.94)   

ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม

ขอ้มูลส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง แตกต่างกนั 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง แตกต่างกนั 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง แตกต่างกนั 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีรายไดต้่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง แตกต่างกนั 

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง แตกต่างกนั 

 

อภิปราย 
 จากการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยอง ผูวิ้จยัขออภิปรายผล ดงัน้ี 

 1. จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยอง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ หากเรียงล าดบัจากมากไปหา

น้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้น

ความรับผิดชอบ ตามล าดบั สอดคลอ้งกับผลการศึกษาวิจยัของ ชยากร รัตนาธรรม (2556) เร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมืองจนัทบุรี 

จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลเมืองจนัทบุรี 

อ าเภอเมืองจนัทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ ปรากฏว่าดา้นความ

รับผิดชอบอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับผลการศึกษาวิจยัของ กายสิทธ์ิ วงศ์ดินด า (2557) เร่ือง 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายในจงัหวดัจนัทบุรี 

พบว่า ข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดจันทบุรีมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ ปรากฏว่าดา้นความสัมพนัธ์

กับเพื่อนร่วมงานมีระดับมากท่ีสุด สอดคลอ้งกับผลการศึกษาวิจยัของ อนุชิต แยม้ยืนยง (2557) 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด มีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด และเพื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด พบว่า 

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก และพิจารณาเป็นรายดา้น ปรากฏวา่ดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั

ผลการศึกษาของ พระพงษ์ศกัด์ิ สนตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้ พบว่า พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว้มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้น ปรากฏว่าดา้นความส าเร็จใน

การท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัมาก 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน โดยจ าแนกรายดา้น ดงัน้ี 

ด้านความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยู่ในระดบัมาก อาจกล่าวไดว้่า ผลส าเร็จในการปฏิบติังานท าให้สมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติั เกิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานให้ดีขึ้นและท่ี

ส าคญัคือ การไดรั้บค าชมจากผูบ้งัคบับญัชา มีผลท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดั

ระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยู่ในระดบัมาก อาจกล่าวไดว้่า การท่ีสมาชิกอาสารักษาดินแดนได้รับ

ความเช่ือถือ และความไวว้างใจ รวมถึงการได้แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่างๆ ในการ

ปฏิบัติงานจนเป็นท่ียอมรับในความสามารถจากผูบ้ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจังหวดัระยองอยู่ในระดับมาก อาจกล่าวได้ว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนได้รับ

มอบหมายงานมีความเหมาะสมกบัความถนดั และความรู้ความสามารถ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความ
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ทา้ทาย เปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถ จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

ด้านความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยองอยู่ในระดับมาก อาจกล่าวได้ว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท างานได้ถูกตอ้ง 

ตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติอย่างเคร่งครัด งานในหน้าท่ีประจ าและหน้าท่ีท่ีได้รับ

มอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสม จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองอยู่ในระดบัปานกลาง อาจกล่าวไดว้่า สมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน และเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในระดบัปานกลาง องคก์รมีเกณฑ์

การพิจารณาผลงานอย่างเป็นธรรมหรือไม่ องค์กรมีการส่งเสริมให้มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม 

เพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน

ในจงัหวดัระยองอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจกล่าวไดว้่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีส่วนร่วมใน

การก าหนดนโยบาย และข้อบังคับต่างๆ ขององค์การในระดับปานกลาง องค์การมีโครงสร้าง 

ระเบียบแบบแผนท่ีชดัเจน ขาดความยืดหยุ่น และอตัราก าลงัมีความเหมาะสมกบัสภาพภารกิจใน

ปัจจุบนัในระดบัปานกลาง จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยู่ในระดบัมาก อาจกล่าวไดว้่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนไดรั้บการ

ดูแลเอาใจใส่ ช่วยแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยหลกัเหตุผล ยุติธรรม 

เสมอภาค จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัมาก 

ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยู่ในระดบัมาก อาจกล่าวได้ว่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีความ

สนิทสนม และเป็นกนัเอง เคารพนับถือให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั มีการติดต่อประสานงานกบัเพื่อน
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ร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองอยู่ในระดับมาก อาจกล่าวได้ว่า องค์การมีอาคารสถานท่ี วสัดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองใช ้และส่ิงอ านวยความสะดวกเหมาะสมในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับ

มาก 

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดนในจงัหวดัระยองอยู่ในระดับปานกลาง อาจกล่าวได้ว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทน  

และสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนไดรั้บ กบัปริมาณงานและความรับ ผิดชอบมี

ความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปานกลาง จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนในจงัหวดัระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. จากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนใน

จงัหวดัระยอง โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้

ต่อเดือน และประสบการณ์ท างาน สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

 3.1 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีอายุต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั อาจกล่าวไดว้่า อายุของสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนท่ีแตกต่างกนั ท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีทกัษะ การตดัสินใจ

และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และการได้รับความเช่ือถือ และไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

และเพื่อนร่วมงานย่อมแตกต่างกัน จึงท าให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอนุชิต แยม้ยืนยง (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด พบว่า ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอาย ุ

ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 3.2 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั อาจกล่าว

ได้ว่า การรับสมัครบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนไม่ได้จ ากัดวุฒิการศึกษา  

ซ่ึงความแตกต่างดา้นการศึกษาของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ส่งผลให้สมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดนมีมุมมองหรือทศันคติต่อความเหมาะสมของงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัความรู้ความสามารถ
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ของตนแตกต่างกัน จึงท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  สอดคล้องกับอาจารีย ์

ประจวบเหมาะ (2560) ศึกษาเร่ือง ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบั

การศึกษาแตกต่างกนัมีผลให้ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 3.3 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั อาจกล่าว

ไดว้่า สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีต าแหน่งงานสูงกวา่ มีประสบการณ์ท างานมาก มีภาวะผูน้ า 

การยอมรับ หรือการส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น การไวว้างใจปฏิบติังานส าคญัๆ จากผูบ้งัคบับญัชา

ย่อมมีมากกว่าสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีอายุงานน้อย จึงท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกัน สอดคล้องกับ จุไรรัตน์  โชติร่ืน (2554, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธุ์  พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จังหวดักาฬสินธุ์ท่ีมี

ต าแหน่งแตกต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางระดบัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 3.4 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนท่ีมีรายได ้(ไม่รวมค่าครองชีพ) 4,870 – 7,050 บาท ต่อเดือน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานในระดับปานกลาง หากเปรียบเทียบกับสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีรายได ้ 

(ไม่รวมค่าครองชีพ) 10,541 บาท ขึ้ นไป ต่อเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  

อาจกล่าวไดว้่า เพราะรายไดท่ี้ไม่เพียงพอต่อการเล้ียงชีพในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ส่งผลให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัสอดคลอ้งกบั อนุชิต แยม้ยืนยง (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด พบว่า ขา้ราชการต ารวจท่ีมี

เงินเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 

 3.5 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั เน่ืองจาก

ภารกิจและบทบาทหน้าท่ีของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในปัจจุบันมีความหลากหลาย  

ต้องปฏิบั ติหน้าท่ี ร่วมกับหน่วยงานต่าง  ๆ  เช่น  การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพ ติด  

การปราบปรามการคา้มนุษย ์เป็นตน้ อาจกล่าวไดว้า่ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีท างานมานาน
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ก็จะมีทักษะ และความสามารถ ปฏิภาณไหวพริบ ความอดทนไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก  

และประสบการณ์การแกไ้ขปัญหา และอุปสรรคของปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ยอ่มดีกว่าสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดนท่ีมีประสบการณ์ท างานน้อย จึงส่งผลให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนท่ีมี

ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกัน สอดคลอ้งกับ อาจารีย ์

ประจวบเหมาะ (2560) ศึกษาเร่ือง ก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอปลวกแดง จังหวดัระยอง พบว่า บุคลากรใน

องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอปลวกแดง จังหวดัระยอง ท่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนัมีก าลงัขวญั แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าไปใช ้

1. จากผลการศึกษาพบว่า ดา้นนโยบายและการบริหารมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะให้กองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยอง

ควรมีการก าหนดนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมและการวางแผนในการมอบหมายงานให้กั บ

ผูป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจน เพื่อน าไปปฏิบติัและผูบ้งัคบับญัชาควรใชม้าตราฐานเดียวกนักบัการปฏิบติั

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมในการปฏิบติังาน 

2. จากผลการศึกษาพบว่า ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นเงินเดือน

และผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะให้กองบงัคบัการกอง

อาสารักษาดินแดนจงัหวดัระยองควรมีนโยบายส่งเสริมให้สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนไดรั้บ

ความรู้เพิ่มเติมโดยการให้มีการฝึกอบรมสัมมนาเพื่อพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานให้สูงขึ้น

และส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน พิจารณาการเล่ือนขั้น เงินเดือน ให้เป็นไปอย่าง

ยติุธรรมโดยพิจารณาท่ีผลงาน และสร้างจิตส านึกให้มีความภูมิใจในการปฏิบติังานจากการท างาน

เป็นทีม มีทศันคติท่ีดี ภูมิใจในการเป็นสมาชิกอาสารักษาดินแดนท่ีดี 

 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัคร้ังต่อไป  

1. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานแบบผสมผสาน ทั้งวิจยัเชิงปริมาณ และวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 



 91 

2. ควรศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธภาพการท างานของพนกังานในหน่วยงานอ่ืน 

เพื่อศึกษา และน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากผลการศึกษานั้นมาวิเคราะห์ และท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง

ในการศึกษาคร้ังต่อไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษาวจิัย 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในจังหวัดระยอง 

ค าชี้แจง : 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีลักษณะเป็นมาตราส่วน

ประเมินค่า (Rating scale) โดยมีเกณฑก์ารใหร้ะดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

ระดบั  5  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

ระดบั  4  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

ระดบั  3  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

ระดบั  2  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

ระดบั  1  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 

2. ขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามสภาพความเป็นจริง 

3. ข้อมูลท่ีท่านได้ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านแต่อย่างใด 

ผูศึ้กษาจะเก็บเป็นความลบั จะน าผลมาใชเ้พื่อการศึกษาคน้ควา้เท่านั้น 

 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 

 

       นายณฐัพงค ์ พริกนาค 

         นกัศึกษาปริญญาโท 

       สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

            คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ 

         มหาวิทยาลยับูรพา 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดตอบแบบสอบถามโดยใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัสภาพความเป็น

จริงของท่านเพียงขอ้เดียว 

 1. อาย ุ

   30 ปี หรือนอ้ยกวา่  31 ปี – 40 ปี 

   41 ปี – 50 ปี   มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

 2. ระดบัการศึกษา 

   มธัยมศึกษา   อนุปริญญา 

   ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี    

 3. ต าแหน่งงาน 

   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนชั้นยศตั้งแต่สมาชิก - สมาชิกเอก 

   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนชั้นยศตั้งแต่นายหมู่ตรี - นายหมู่เอก 

   สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนชั้นยศนายหมู่ใหญ่ 

 4. รายได ้(ไม่รวมค่าครองชีพ) 

   4,870 – 7,050 บาท                7,051 – 8,590 บาท 

   8,591 – 10,540 บาท   10,541 บาท ขึ้นไป 

 5. ประสบการณ์ท างาน 

   ต ่ากวา่ 5 ปี   5 ปี – 10 ปี 

   11 ปี – 15 ปี   มากกวา่ 15 ปี ขึ้นไป 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ค าชี้แจง : โปรดตอบแบบสอบถามโดยใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัสภาพความเป็น

จริงของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว (Rating scale) โดยมีเกณฑก์ารใหร้ะดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

5  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

3  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง 
 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย 
มาก 

4 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 
2 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน      
1. ท่านรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่าน
ปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุตาม
เป้าหมายของงาน 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมต่อผลการ
ปฏิบติังานมาจากความเสียสละ
และทุ่มเทของท่าน 

     

3. ผลส าเร็จในการปฏิบติังานท าให้
เกิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานใหดี้ขึ้น 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
4. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและ
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 

     

5. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความ 
สามารถในการปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จ 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยู่
เสมอ 

     
 

 

ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ      

7. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง 
 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย 
มาก 

4 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 
2 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

1 

ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ   

8. งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานท่ี
ช่วยใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ 

     

9. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเปิด
โอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 

     

ด้านความรับผิดชอบ  
10. ท่านสามารถท างานไดถู้กตอ้ง
ตามกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     
 

 

11. ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม 

     

12. ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบั 
บญัชาใหรั้บผิดชอบงานท่ีส าคญั 

     

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 

  

13. ท่านมีโอกาสไดก้า้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู่ 

     

14. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น
เงินเดือนและต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

15. ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้มี
โอกาสเขา้รับการฝึกอบรมการ 
ศึกษาหาความรู้ เพิ่มพูลความรู้และ
ทกัษะในการปฏิบติังาน 
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 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง 
 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย 
มาก 

4 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 
2 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

1 

ด้านนโยบายและการบริหาร  

16. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและขอ้บงัคบัต่างๆ ใน
หน่วยงาน 

     

17. การบริหารงานในหน่วยงานมี
ระบบแบบแผนท่ีชดัเจน 

     
 

18. หน่วยงานของท่านมีโครง 
สร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบั
สภาพปัจจุบนั 

     

ด้านการปกครองและบังคับบัญชา  

19. ผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส่ 
ช่วยแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน  

     

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติั
ต่อท่านและบุคลากรในองคก์รดว้ย
ความเสมอภาค 

     

21. ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ย
หลกัเหตุผลและยติุธรรม 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน      
22. เพื่อนร่วมงานมีความสนิท
สนมจริงใจและมีความเป็นกนัเอง 

     

23. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
เคารพนบัถือใหเ้กียรติซ่ึงกนัและ
กนั 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง 
 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย 
มาก 

4 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 
2 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

1 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน      

24. ท่านสามารถติดต่อ
ประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     
 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

25. หน่วยงานของท่านมีอาคาร
สถานท่ีและหอ้งท างานมีสภาพท่ี
เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

     

26. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ 
อุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังานและส่ิง
อ านวยความสะดวกเหมาะสมใน
การปฏิบติังาน 

     

27. หน่วยงานของท่านมีเคร่ือง
อ านวยความสะดวกและ
สาธารณูปโภคอยา่งเพียงพอ เช่น 
ระบบประปา ไฟฟ้า น ้าด่ืม เป็นตน้ 

     

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน  

28. เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ี
ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความรับ ผิดชอบ
ของท่าน 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ในจงัหวดัระยอง 
 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย 
มาก 

4 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 
2 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

1 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน  

29. มีการใหส้วสัดิการในการเบิก
ค่ารักษา พยาบาลและสวสัดิการ
อ่ืนๆ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ ท่ี
หน่วยงานจดัให้ 

     

30. เงินเดือนหรือค่าคอบแทนท่ี
ท่านได้รับเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ
กบัสถาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

 

 

 

ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม



ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล นายณฐัพงค ์พริกนาค 
วัน เดือน ปี เกดิ 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2538 
สถานท่ีเกดิ จงัหวดัสุโขทยั 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 101/30 หมู่ท่ี 4 ต าบลน ้าคอก อ าเภอเมืองระยอง จงัหวดัระยอง 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

พ.ศ. 2562 ผูช่้วยเหลือเจา้พนกังานปกครอง กลุ่มงานปกครอง ท่ีท าการ
ปกครองจงัหวดัระยอง  
พ.ศ. 2564 ผูช่้วยนกัพฒันาชุมชน งานชุมชนเมือง ฝ่ายพฒันาชุมชน กอง
สวสัดิการสังคม สังกดัเทศบาลเมืองมาบตาพุด 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2561 รัฐประศาสนศาสตร์บณัฑิต (สาขารัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต) 
มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี  
พ.ศ. 2565 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลยับูรพา   
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