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JOB MOTIVATION OF ARMY OFFICERS UNDER POST ENGINER 
DEPATMENT THE 23rd SREPACHARINDRA CAMP  

KHON KAEN PROVINCE 
 

วินิจ  เงาแก๎ว1 
Vinij  Ngeakaew2  

 
บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร ในแผนกยุทธ
โยธา มณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน 2) เพื่อศึกษาข๎อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของ
ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน โดยใช๎
แบบสอบถามเก็บข๎อมูลจากกลุํมข๎าราชการทหาร ที่อยูํในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชริ
นทร จังหวัดขอนแกํน จ านวน 43 คน น ามาวิเคราะห์ประมวลผลด๎วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่
ใช๎ได๎แกํ คําร๎อยละ คําเฉลี่ย คําเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลวิจัยพบวํา 

1. ผู๎ตอบแบบสอบถาม จ านวน 43 คน เป็นเพศหญิง ร๎อยละ 0 เป็นเพศชาย ร๎อยละ 100 ประชากร
สํวนใหญํ มีอายุ 21– 30 ปี ร๎อยละ 30.23 รองลงมา อายุ 31 - 40 ปี ร๎อยละ 27.91 อายุ 51 - 60 ปี ร๎อยละ 
23.26 อายุ 41 - 50 ปี ร๎อยละ 18.60 และอายุ 18– 20  ปี ร๎อยละ 0 ตามล าดับ ประชากรสํวนใหญํ มีระดับ
การศึกษาอยูํในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ เทียบเทํา จ านวน 22 คน คิดเป็นร๎อยละ 51.16 รองลงมา
เรียงล าดับจากมากไปหาน๎อย คือ มีระดับการศึกษาอยูํในระดับอนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเทํา จ านวน 18 คน 
คิดเป็นร๎อยละ 41.86 มีระดับการศึกษาอยูํในระดับปริญญาตร ีจ านวน 3 คน คิดเป็นร๎อยละ 6.98 และมีระดับ
การศึกษาอยูํในระดับมัธยมศึกษาตอนต๎น/ เทียบเทํา  และสูงกวําปริญญาตรี จ านวน 0 คน คิดเป็นร๎อยละ 0 
ตามล าดับ ประชากรสํวนใหญํมีระดับชั้นยศชั้นประทวน มีจ านวน 41 คนคิดเป็นร๎อยละ 95.35 รองลงมา คือ 
มีระดับช้ันยศช้ันสัญญาบัตร จ านวน 2 คน คิดเป็นร๎อยละ 4.65 ตามล าดับ ประชากรสํวนใหญํมีระดับ
เงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร๎อยละ 51.16 รองลงเรียงล าดับจากมากไปหาน๎อย 
คือ มีระดับเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร๎อยละ 25.58 มีระดับเงินเดือน 10,001 - 
20,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร๎อยละ 20.93 และมีระดับเงินเดือนต่ ากวํา 10,000 บาท จ านวน 1 คน 
คิดเป็นร๎อยละ 2.33 ตามล าดับ 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร ในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรี
พัชรินทร จังหวัดขอนแกํน โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ( ̅ = 3.98) เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของข๎าราชการทหาร ในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน โดยภาพรวม
อยูํในระดับมาก ในแตํละด๎านพบวํา ด๎านความต๎องการเจริญก๎าวหน๎าอยูํในระดับมาก ( ̅ = 3.94) ด๎านความ
ต๎องการทางสังคม อยูํในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.21) ด๎านความต๎องการความส าเร็จ อยูํในระดับมาก ( ̅ = 
3.98) ด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ อยูํในระดับมาก ( ̅ = 4.19) ด๎านเงินเดือน อยูํในระดับมาก ( ̅ = 
3.75) ด๎านความต๎องการความมั่นคง อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.92) ด๎านต าแหนํงงาน อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 
3.93) ด๎านความรับผิดชอบ อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.97) ด๎านนโยบายการบริหาร อยํูในระดับ มาก ( ̅ = 
3.83) ด๎านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยูํในระดับมาก ( ̅ = 4.09) 
 3. ข๎อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการ ในแผนกยุทธโยธา มณฑล
ทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน มีดังนี้  1) ด๎านความต๎องการเจริญก๎าวหน๎า การเลื่อนยศและ
ต าแหนํงไปตามระยะการครองยศเมื่อครบวาระ โดยไมํต๎องรอจนกวําจะมีต าแหนํงวํางกํอนถึงได๎เลื่อนยศ การ
เลื่อนยศควรพิจารณาจากการท างานตามความเป็นจริง การพิจารณาขั้นต๎องมีความเป็นธรรม ร๎อยละ 6.97 2) 
ด๎านความต๎องการทางสังคม ควรมีการประสานงานกันภายในสายงาน โดยไมํหวงวิชาความรู๎ ร๎อยละ 2.32 3) 
ด๎านความต๎องการความส าเร็จ ควรมีการสานงานกันตํอภายในสายงานในชํวงที่เจ๎าหน๎าที่อีกคนไมํอยูํได๎ ควรมี
การท างานแทนกันได๎ ร๎อยละ 4.65 4) ด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ ควรมีการจัดกิจกรรมการเลํนกีฬา
ภายในแผนกอาทิตย์ละครั้ง ร๎อยละ 4.65 5) ด๎านเงินเดือน ควรมีการเพิ่มคําครองชีพ ควรมีการเพิ่มขั้น
เงินเดือน ร๎อยละ 4.65 6) ด๎านความต๎องการความมั่นคง ควรมีการชํวยเหลือปกปูองซึ่งกันและกันภายใน
แผนก เพื่อปูองกันการถูกปลดออกจากงาน ร๎อยละ 2.32 7) ด๎านต าแหนํงงาน ควรมีต าแหนํงในการบรรจุ
มากกวํานี้ ควรมีการบรรจุลงตามต าแหนํงในค าสั่งบรรจุ ร๎อยละ 4.65 8) ด๎านความรับผิดชอบ ควรมีความ
รับผิดชอบในหน๎าท่ีการงานของตัวเอง ไมํควรทิ้งงานในสายงานตัวเองให๎กับคนอ่ืนท าตํอ ร๎อยละ 4.65 9) ด๎าน
นโยบายการบริหาร ควรมีการแบํงงานให๎ตรงกับสายงานของแตํละคน ควรมีการใช๎ระเบียบในการบริหารงาน
ภายในแผนก ควรมีการลงโทษตามความเป็นจริงและยุติธรรม ร๎อยละ 6.97 10) ด๎านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ควร
มีการท างานให๎เสร็จตรงตามเวลาที่ผู๎บังคับบัญชาก าหนด ควรมีการลงเวลาท างานตรงตามความเป็นจริง ร๎อย
ละ 6.97 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน, ข๎าราชการทหาร 

Abstract 
The research has aims to study; 1) the motivation to work of soldier in engineer 

department Military cycle 23th Sripatcharin fort Khon kaen province. 2) To study the 
suggestion to work of soldier in engineer department Military cycle 23th Sripatcharin fort 
Khon kaen province. The researcher collected the data from 43 sampling espondents by 
using questionnaires and analyzed the data by percentage. Mean and standard deviation 
statistics. The result was as follows: 

1. The respondents, 100 percent were male. Most of the respondents, 30.23 
percent, were age between 21-30 years old, 27.91 percent of the respondents were age 31-
40 years old, 23.26 percent of the respondents were age 51-60 years old, 18.60 percent of 
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the respondents were age 41-50 years old, and 0percent  of the respondents were age 18-
20 years old. Lot of the respondents, 51.61 percent, were graduated high school, 48.86 
percent of the respondents were graduated vocational certificate, and 6.98 percentof 
therespondentswerebachelor degrees. The respondents, 4.65 percent, were commissioned 
officer, and 95.35 percent of the respondent were non- commissioned officer. 

2. The motivation to work of soldier in engineer department Military cycle 23th  
Sripatcharin fort Khon Kaen province. 

2.1) The motivation to work of soldier in engineer department Military cycle 23th 
Sripatcharin fort Khon Kaen province was at high mean level ( ̅= 3.98), 2.1.1) the aspect of 
to progress ( ̅= 3.94), 2.1.2) the aspect of social needs ( ̅= 4.21), 2.1.3) the aspect of 
demand to success ( ̅= 3.98), 2.1.4) the aspect of demand to relation ( ̅= 4.19), 2.1.5) the 
aspect of demand to salary ( ̅= 3.75), 2.1.6) the aspect of demand to stability ( ̅= 3.92), 
2.1.7) the aspect of demand to rank ( ̅= 3.98), 2.1.8) the aspect of demand to onus ( ̅= 
3.97), 2.1.9) the aspect of manage policy ( ̅= 4.09). 2.1.10) the aspect of ( ̅= 3.98),  

3. There were 10 suggestions from this study; 1) The authority should justice to 
progress, 2) The staff should help each other, 3) The staff should work instead, 4) The staff 
should relation, 5) The staff should salary increase, 6) The staff should protect each other, 7) 
The authority should provide new staff, 8) The staff should Responsible for work, 9) The 
authority should divide the work at the description of the work, 10) The staff should 
completed of the work. 

Keyword: Motivation, Performance, Military personnel 

บทน า  
 กองทัพบก เป็นองค์กรหลักที่ส าคัญด๎านความมั่นคงองค์กรหนึ่ง มีภาระหน๎าที่ตามที่ก าหนดไว๎ใน
รัฐธรรมนูญแหํงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 มาตรา 77 ที่ก าหนดไว๎วํา“รัฐต๎องพิทักษ์ไว๎ซึ่งสถาบัน
พระมหากษัตริย์ เอกราช อธิปไตย และบูรณภาพแหํงเขตอ านาจรัฐ และต๎องจัดให๎มีก าลังทหาร  อาวุธ 
ยุทโธปกรณ์ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย จ าเป็น และเพียงพอ เพื่อพิทักษ์รักษาเอกราช อธิปไตย ความมั่นคงของ
รัฐ สถาบันพระมหากษัตริย์ ผลประโยชน์แหํงชาติ และการปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
เป็นประมุข และเพื่อการพัฒนาประเทศ” และตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.
2551 มาตรา 19 ก าหนดให๎ “กองทัพบกมีหน๎าที่เตรียมก าลังกองทัพบก การปูองกันราชอาณาจักร และ
ด าเนินการเกี่ยวกับการใช๎ก าลังกองทัพบกมีหน๎าที่เตรียมก าลังกองทัพบก การปูองกันราชอาณาจักร และการ
ด าเนินการเกี่ยวกับการใช๎ก าลังกองทัพบกตามอ านาจหน๎าท่ีของกระทรวงกลาโหม มีผู๎บัญชาการทหารบก เป็น
ผู๎บังคับบัญชา รับผิดชอบ” ส าหรับการเสริมสร๎างความพร๎อมรบด๎านก าลังพลในเชิงคุณภาพนั้นผลลัพธ์ที่
ต๎องการคือก าลังพลของกองทัพบกเป็นก าลังพลที่มีคุณภาพ มีความรู๎ความสามารถ มีสมรรถนะเหมาะสมกับ
ต าแหนํง รวมทั้งมีขวัญและก าลังใจที่ดี การบริหารบุคคลจึงเป็นภารกิจที่ยิ่งใหญํของผู๎บริหารที่ต๎องใช๎ความรู๎
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ความสามารถเข๎าใจถึงหลักการจัดการทรัพยากรบุคคลภายใต๎การดูแลของตน โดยจะต๎องดูแลให๎มีบุคคลากรที่
เพียงพอกับการบริหารงานและ จัดบุคลากรให๎เหมาะสมกับต าแหนํงงาน ตลอดจนรักษาให๎สมาชิกในองค์การ
ได๎ทุํมเทจิตใจให๎กับองค์การด๎วยความเต็มใจเพื่อให๎องค์การประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว๎ ดังนั้น 
เพื่อให๎บรรลุผลลัพธ์ที่ต๎องการดังกลําว จึงจ าเป็นต๎องมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการสร๎างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานตําง ๆ แกํก าลังพลเพื่อมุํงให๎ก าลังพลมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานได๎อยํางเต็มขีด
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการทหารนั้นถือวําขวัญและก าลังใจเป็นอ านาจก าลังรบที่ไมํมีตัวตน 
สามารถช้ีวัดได๎ถึงความส าเร็จหรือความล๎มเหลวของภารกิจได๎ เป็นต๎น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมหนึ่งที่เป็นสิ่งเร๎าและกระตุ๎นให๎บุคคลมีความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น เชํน การให๎คําตอบแทน ไมํวําจะเป็นเงินเดือน โบนัส การให๎ค าชมเชย เป็นต๎น การ
เสริมสร๎างแรงจูงใจที่ดีควรมาจากทัศนคติที่ดีของผู๎บริหารโดยมุํงเน๎นผลักดันให๎บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เพราะหากผู๎บริหารไมํเห็นความส าคัญในการเสริมสร๎างแรงจูงใจทางบวกให๎บุคลากรแล๎ว อาจท าให๎
เกิดผลเสีย กลายเป็นการสร๎างแรงจูงใจทางลบ ท าให๎บุคลากรลาออกจากงานหรือมีพฤติกรรมไมํดี สร๎าง
ผลกระทบตํอเสถียรภาพขององค์การได๎ (ธงชัย สันติวงษ์ , 2545 : 5 ; อ๎างถึงใน ประภัสสรา ธรรมปาน และ
ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข, 2560 : 127) ดังนั้นการสร๎างแรงจูงใจจึงเป็นหน๎าที่โดยตรงของผู๎บริหารทุก
ระดับที่ต๎องจูงใจให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามุํงมั่นและใช๎ศักยภาพในการท างานเพื่อพัฒนาองค์การให๎บรรลุผลตามที่
วางไว๎ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรนับวําเป็นสิ่งที่ส าคัญ เพราะหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจะเป็นผลให๎บุคลากรปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพพร๎อมที่จะอุทิศก าลังกายก าลังใจและ
ก าลังสติปัญญาให๎แกํงานที่ท าทั้งยังให๎บุคลากรมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอื่นภายในหนํวยงานบุคลากร
ภายนอกตลอดจนหนํวยงานอันที่ต๎องประสานงานกันอีกด๎วย นอกจากนี้ยังระบุวําหากผู๎ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจ
โน๎มเอียงไปทางบวกการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพสูงแตํหากโน๎มเอียงไปทางลบการปฏิบัติงานจะมี
ประสิทธิภาพต่ าการปฏิบัติงานในหน๎าที่ก็จะเฉื่อยชาลง ดังนั้นในการท างานใด ๆ ก็ตามหากต๎องการให๎งาน
ส าเร็จลุลํวงตามวัตถุประสงค์แล๎วควรจะท าให๎ผู๎ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในงาน (ภูวนาถ เครือตาแก๎ว, ชาติชัย 
อุดมกิจมงคล และสัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง, 2559 : 135) 

แผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน เป็นหนํวยงานฝุายกิจการ
พิเศษ หนํวยงานหนึ่งของกองทัพบก ที่รับผิดงานสํ งก าลังบ ารุง และสนับสนุนหนํวยในพื้นที่ของ มณฑล
ทหารบกที่ 23 เกี่ยวกับเสนอความต๎องการงบประมาณในการกํอสร๎าง และซํอมแซมอาคารสิ่งปลูกสร๎างและ
การที่ดิน งานสํงก าลังบ ารุงยุทโธปกรณ์ตําง ๆ ของหนํวยและหนํวยรับการสนับสนุนในพ้ืนท่ี มณฑลทหารบกที่ 
23 งานสาธารณูปโภคตําง ๆ ไฟฟูา ประปา งานกํอสร๎างปรับปรุงกํอสร๎างอาคารบ๎านพักข๎าราชการและอื่นๆ 

เนื่องจากภาระหน๎าที่ของก าลังพลภายใน แผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร 
จังหวัดขอนแกํน นั้นถือวําเป็นแผนกที่มีการงานในหน๎าที่รับผิดชอบที่เยอะ ดังนั้นจึงเป็นหน๎าที่ที่ส าคัญของ
ผู๎บังคับบัญชาที่จะต๎องดูแลรักษาทรัพยากรบุคคลให๎มีคุณภาพ และปฏิบัติงานอยูํในองค์กรได๎นานที่สุด โดย
อาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมตรงตามความต๎องการก าลังพลข๎าราชการใน แผนกยุทธโยธา 
มณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ท าให๎ผู๎วิจัยต๎องการที่จะศึกษาถึงระดับแรงจูงใจ ของ
ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งแนวทางในการแก๎ไขปัญหา อุปสรรค และแนวทางที่เหมาะสม เพื่อน าไปสูํการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพตํอไป 
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วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร ในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกท่ี 
23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน 

2. เพื่อศึกษาข๎อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบก
ที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มุํงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร แผนกยุทธโยธา มณฑล

ทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ประชากรที่ได๎ศึกษาได๎แกํ ประชากรที่อยูํในเขตพื้นที่ของ
แผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ซึ่งมีก าลังพลรวมทั้งสิ้น จ านวน 43
คน (ที่มา ท าเนียบก าลังพลในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน 
ประจ าปีงบประมาณ 2561)  

ผลการวิจัย 
 ตอนท่ี 1 ข๎อมูลทั่วไปของผู๎ตอบแบบถาม 

1.1 ผู๎ตอบแบบสอบถาม จ านวน 43 คน เป็นเพศหญิง ร๎อยละ 0 เป็นเพศชาย ร๎อยละ 100 
ประชากรสํวนใหญํ มีอายุ 21– 30 ปี ร๎อยละ 30.23 รองลงมา อายุ 31 - 40 ปี ร๎อยละ 27.91 อายุ 51 - 60 
ปี ร๎อยละ 23.26 อายุ 41 - 50 ปี ร๎อยละ 18.60 และอายุ 18– 20  ปี ร๎อยละ 0 ตามล าดับ ประชากรสํวน
ใหญํ มีระดับกรศึกษาอยูํในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ เทียบเทํา จ านวน 22 คน คิดเป็นร๎อยละ 51.16 
รองลงมาเรียงล าดับจากมากไปหาน๎อย คือ มีระดับการศึกษาอยูํในระดับอนุปริญญา/ ปวส./ เทียบเทํา จ านวน 
18 คน คิดเป็นร๎อยละ 41.86 มีระดับการศึกษาอยูํในระดับปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร๎อยละ 6.98 
และมีระดับการศึกษาอยูํในระดับมัธยมศึกษาตอนต๎น/ เทียบเทํา ตามล าดับ ประชากรสํวนใหญํมีระดับช้ันยศ
ช้ันประทวน มีจ านวน 41 คนคิดเป็นร๎อยละ 95.35 รองลงมา คือ มีระดับช้ันยศช้ันสัญญาบัตร จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร๎อยละ 4.65 ตามล าดับ ประชากรสํวนใหญํมีระดับเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 22 คน 
คิดเป็นร๎อยละ 51.16 รองลงเรียงล าดับจากมากไปหาน๎อย คือ มีระดับเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 
11 คน คิดเป็นร๎อยละ 25.58 มีระดับเงินเดือน 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 9 คน คอดเป็นร๎อยละ 20.93 
และมีระดับเงินเดือนต่ ากวํา 10,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร๎อยละ 2.33 ตามล าดับ   

  ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร ในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 
คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน  
  2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร ในแผนกยุทธโยธา มณฑลทหารบกที่ 
23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน โดยรวมอยูํในระดับมาก (  ̅ = 3.98) เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร ในแผนกยุทะโยธา มณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน 
โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ในแตํละด๎านพบวํา 
   2.1.1 ด๎านความต๎องการเจริญก๎าวหน๎า อยูํในระ ดับมาก  ( ̅= 3.94) 

2.1.2 ด๎านความต๎องการทางสังคม อยูํในระดับ มากที่สุด ( ̅ = 4.21) 
2.1.3 ด๎านความต๎องการความส าเร็จ อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.98) 



                               วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มมร. วิทยาเขตอีสาน 
ปีที่ 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน 2563 

15 

 
2.1.4 ด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 4.19) 
2.1.5 ด๎านเงินเดือน อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.75) 
2.1.6 ด๎านความต๎องการความมั่นคง อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.92) 
2.1.7 ด๎านต าแหนํงงาน อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.93) 

   2.1.8 ด๎านความรับผิดชอบ อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.97) 
   2.1.9 ด๎านนโยบายการบริหาร อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 3.83) 
   2.1.10 ด๎านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยูํในระดับ มาก ( ̅ = 4.09) 

   ตอนที่ 3 ข๎อเสนอแนะอ่ืนๆ ของประชากรเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหาร
ในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน  
   3.1 ด๎านความต๎องการเจริญก๎าวหน๎าการเลื่อนยศและต าแหนํงไปตามระยะการครองยศ
เมื่อครบวะระ โดยไมํต๎องรอจนกวําจะมีต าแหนํงวํางกํอนถึงได๎เลื่อน  การเลื่อนยศควรพิจารณาจากการท างาน
ตามความเป็นจริง การพิจารณาขั้นต๎องมีความเป็นธรรม ร๎อยละ 6.97 

 3.2ด๎านความต๎องการทางสังคม ควรมีการประสานงานกันภายในสายงาน โดยไมํหวงวิชา
ความรู๎ ร๎อยละ 2.32 

 3.3 ด๎านความต๎องการความส าเร็จควรมีการสานงานกันตํอภายในสายงานในชํวงที่
เจ๎าหน๎าท่ีอีกคนไมํอยูํได๎ ควรมีการท างานแทนกันได๎ ร๎อยละ 4.65 

 3.4 ด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ควรมีการจัดกิจกรรมการเลนํกีฬาภายในแผนกอาทิตย์
ละครั้ง ร๎อยละ 4.65 

 3.5 ด๎านเงินเดือนควรมีการเพิ่มคําครองชีพ ควรมีการเพิ่มขั้นเงินเดือน ร๎อยละ 4.65 
 3.6 ด๎านความต๎องการความมั่นคงควรมีการชํวยเหลือปกปูองซึ่งกันและกันภายในแผนก 

เพื่อปูองกันการถูกปลดออกจากงาน ร๎อยละ 2.32 
 3.7 ด๎านต าแหนํงงานควรมีต าแหนํงในการบรรจุมากกวําน้ี ควรมีการบรรจุลงตามต าแหนํง

ในค าสั่งบรรจุ ร๎อยละ4.65 
 3.8 ด๎านความรับผิดชอบควรมีความรับผิดชอบในหน๎าที่การงานของตัวเอง ไมํควรทิ้งงาน

ในสายงานตัวเองให๎กับคนอ่ืนท าตํอ ร๎อยละ 4.65 
 3.9 ด๎านนโยบายการบริหาร ควรมีการแบํงงานให๎ตรงกับสายงานของแตํละคน ควรมีการ

ใช๎ระเบียบในการบริหารงานภายในแผนก ควรมีการลงโทษตามความเป็นจริงและยุติธรรม ร๎อยละ 6.97 
 3.10 ด๎านลักษณะงานที่ปฏิบัติควรมีการท างานให๎เสร็จตรงตามเวลาที่ผู๎บังคับบัญชา

ก าหนด ควรมีการลงเวลาท างานตรงตามความเป็นจริง ร๎อยละ 6.97 

อภิปรายผลการวิจัย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรี-    
พัชรินทร จังหวัดขอนแกํน   

1. ด๎านความต๎องการเจริญก๎าวหน๎า โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 3.94 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะวํา ข๎าราชการทหารใน แผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํนได๎รับ
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การสนับสนุนให๎มีความเจริญก๎าวหน๎าตามความรู๎ความสามารถ และสายงาน ทํานได๎รับการสนับสนุนจาก
องค์กรในการพัฒนาความรู๎ความสามารถ เชํน การศึกษาตํอ ฝึกอบรม เป็นต๎น และการเลื่อนต าแหนํงใน
หนํวยงานของทํานมีความเป็นธรรม ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ อัลเดอเฟอร์ (Alderfer, 1972 : 9) ได๎พัฒนา
มาจากทฤษฎีความต๎องการของมาสโลว์ เพื่อท าให๎งํายและน ามาใช๎กับการปฏิบัติงานในองค์การ ได๎กลําววํ า 
ความต๎องการความเจริญก๎าวหน๎า (Growth need) เป็นความต๎องการในระดับสูงสุดเป็นความต๎องการยกยํอง
รวมกับความต๎องการประสบความส าเร็จของมาสโลว์เป็นความต๎องการการเติบโตและการพัฒนาทางจิตใจ
อยํางตํอเนื่อง ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑล
ทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวํา ความต๎องการความเจริญก๎าวหน๎า ใน
ภาพรวมอยูํในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามีคําเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดยข๎อมี
คําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํทํานได๎รับการสนับสนุนให๎มีความเจริญก๎าวหน๎าตามความรู๎ความสามารถ และสายงาน 
คําเฉลี่ยรองลงมาได๎แกํทํานได๎รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาความรู๎ความสามารถ เชํน การศึกษา
ตํอ ฝึกอบรม เป็นต๎น และคําเฉลี่ยต่ าสุดได๎แกํการเลื่อนต าแหนํงในหนํวยงานของทํานมีความเป็นธรรม  

2. ด๎านความต๎องการทางสังคม โดยภาพรวมอยํูในระดับมากท่ีสุด ซึ่งมีคําเฉลี่ย 4.21 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะวําข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํนได๎รับความ
ชํวยเหลือและค าปรึกษาจากผู๎บังคับบัญชาและเพื่อรํวมงานอยูํเสมอ และทํานให๎ความรํวมมือชํวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานทั้งหนํวยงานของตนเองและหนํวยงานอื่น และทํานสามารถติดตํอประสานงานกับหนํวยงานอื่นได๎
อยํางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ กิลเมอร์ (Gilmer, 1967 : 380– 384) กิลเมอร์ได๎ท าการ
วิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบที่กํอให๎เกิดความพึงพอใจในการท างานวํา ความพึงพอใจในการท างานจะสํงผลให๎
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพขึ้นอยูํกับปัจจัยตําง ๆ ดังนี้ ลักษณะทางสังคม ได๎แกํ ความรู๎สึกพึงพอใจที่
ผู๎ปฏิบัติงานได๎ท างานรํวมกับผู๎อื่นอยํางมีความสุขท าให๎เกิดความพึงพอใจในการท างาน จากข๎อความที่กลําวมา
ข๎างต๎นผู๎วิจัยสรุปได๎วํา การปฏิบัติงานคือการแสดงพฤติกรรมออกมาตามความรู๎สึกนึกคิดที่อยูํภายใน เพื่อให๎
ได๎มาซึ่งสิ่งตอบแทน การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพหรอืไมขํึ้นอยูํกับสิ่งตอบแทนท่ีผู๎ปฏิบัติงานได๎รับ อาจเป็น
สิ่งตอบแทนทางวัตถุ หรือสิ่งตอบแทนทางความรู๎สึกก็ได๎ ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวํา
ความต๎องการทางสังคม ในภาพรวมอยูํในระดับมากที่สุดและเมื่อพิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามีคําเฉลีย่ในระดบั
มากที่สุด 1 รายการและในระดับมาก 2 รายการ โดยข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํทํานจะไดร๎ับความชํวยเหลือและ
ค าปรึกษาจากผู๎บังคับบัญชาและเพื่อรํวมงานอยูํเสมอ คําเฉลี่ยรองลงมาได๎แกํทํานให๎ความรํวมมือชํวยเหลือใน
การปฏิบัติงานท้ังหนํวยงานของตนเองและหนํวยงานอ่ืน และทํานสามารถติดตํอประสานงานกับหนํวยงานอื่น
ได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

3. ด๎านความต๎องการความส าเร็จ โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 3.98 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะวํา ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํนมีการ
ก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยํางชัดเจน และเป็นธรรม ทํานสามารถแก๎ไขปัญหาตําง ๆ ใน
ระหวํางการปฏิบัติงานในหน๎าท่ีให๎ส าเร็จลุลํวงด๎วยดี และทํานสามารถปฏิบัติงานในหน๎าที่ให๎ประสบผลส าเร็จ
ตามเปูาหมายที่วางไว๎ ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1962 : 22) นักจิตวิทยา
แหํงมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานให๎ประสบผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับสังคม ผลจากการศึกษาสรุปได๎วําคนมีความต๎องการประสบความส าเร็จ คือความต๎องการความส าเร็จ 
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(Need for achievement) เป็นความต๎องการที่จะบรรลุผลส าเร็จในงานที่มีความท๎าทาย และการบรรลุ
มาตรฐานของงานท่ีท าได๎อยํางดีเยี่ยม โดยทั่วไปแล๎วบุคคลที่มีความต๎องการความส าเร็จในงานสูง จะพยายาม
หาหรือสร๎างสถานการณ์เชิงแขํงขันให๎กับตนเองเพื่อท างานให๎บรรลุผลส าเร็จด๎วยความพยายามของตนเอง 
และต๎องการได๎รับผลจากการท างานนั้นในทันทีด๎วย และบุคคลที่มีความต๎องการเชํนนี้มักหลีกเลี่ยงงานที่มี
จุดหมายที่เป็นไปไมํได๎หรือยากเกินไปเนื่องจากมีความเสี่ยงตํอความล๎มเหลว นอกจากนั้นบุคคลประเภทนี้ยัง
ต๎องการแก๎ปัญหาด๎วยความคิดสร๎างสรรค์การสร๎างนวัตกรรมจึงเป็นทรัพยากรที่มีคุณคําขององค์การโดยทั่วไป
จะมีคนเพียงประมาณ 10% ขององค์การที่มีความต๎องการความส าเร็จสูง ผู๎บริหารพึงจัดสิ่งจูงใจให๎บุคคล
เหลํานี้ด๎วยงานที่มีความท๎าทายสามารถบรรลุผลได๎ และมีผลย๎อนกลับทันที แม๎วําบุคคลประเภทนี้จะมี
แรงจูงใจจากภายในก็ตามแตํผู๎บริหารก็พึงให๎ความส าคัญกับปัจจัยภายนอกด๎วยเชํนกัน ได๎ท าการศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร 
จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวําด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ ในภาพรวมอยูํในระดับมากและเมื่อ
พิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามีคาํเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดยข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํมีการก าหนดเกณฑ์
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยํางชัดเจน และเป็นธรรม ทํานสามารถแก๎ไขปัญหาตําง ๆ ในระหวํางการ
ปฏิบัติงานในหน๎าท่ีให๎ส าเร็จลุลํวงด๎วยดี และทํานสามารถปฏิบัติงานในหน๎าท่ีให๎ประสบผลส าเรจ็ตามเปูาหมาย
ที่วางไว ๎

4. ด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 4.19 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะวํา ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํนได๎รับการ
ยอมรับนับถือจากเพื่อนรํวมงาน ทํานท างานรํวมกันและมีความเข๎าใจอันดีกับเพื่อนรํวมงาน ผู๎บังคับบัญชาและ
เพื่อนรํวมงานมีความเป็นกันเอง และให๎ความชํวยเหลือเมื่อต๎องการอยํางเต็มใจ ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ 
แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1962 : 22) นักจิตวิทยาแหํงมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างานให๎ประสบผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลจากการศึกษาสรุปได๎วําคนมีความ
ต๎องการประสบความส าเรจ็ ได๎กลําววํา ความต๎องการความสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความต๎องการ
ความอบอุํนและความเป็นมิตรกับคนอื่น จึงมักแสดงออกโดยหวังจะให๎ได๎รับการยอมรับจากคนอื่นหวัง ได๎รับ
การมีน้ าใจตอบแทนจากคนอื่นและพยายามท าตนเป็นคนมีความจริงใจ และพยายามเข๎าใจความรู๎สึกของคน
อื่นให๎มาก บุคคลประเภทน้ีผู๎บริหารพึงสร๎างแรงจูงใจโดยให๎ท างานแบบมีสํวนรํวมให๎มากข้ึน 

จากทฤษฎีของ McClelland ผู๎วิจัยสรุปวําบุคคลที่มีความต๎องการความส าเร็จสูงมักจะเป็นคนท่ีชอบ
งานที่ท๎าทายเห็นผลเร็วและมักจะหลีกเลี่ยงงานที่ไมํมีจุดหมาย สํวนบุคคลที่ต๎องการมีอ านาจสํวนใหญํมักจะ
เป็นคนที่ชอบสร๎างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นเพื่อให๎คนอื่นภักดีตํอตนเองและบุคคลที่ชอบท างานแบบมีสํวน
รํวมก็จะเป็นคนที่ต๎องการความสัมพันธ์กับคนอื่น ต๎องการความอบอุํน และความเป็นมิตรกับคนอื่น ได๎
ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คําย
ศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวําด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ในภาพรวมอยูํในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายด๎านแลว๎พบวํามีคําเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด 2 รายการและในระดับมาก 1 รายการ โดยข๎อ
มีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํทํานได๎รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรํวมงาน ทํานท างานรํวมกันและมีความเข๎าใจอันดี
กับเพื่อนรํวมงาน คําเฉลี่ยรองลงมาอยูํในระดบัมากคือ ผู๎บังคับบัญชาและเพื่อนรํวมงานมีความเป็นกันเอง และ
ให๎ความชํวยเหลือเมื่อต๎องการอยํางเต็มใจ   



                               วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มมร. วิทยาเขตอีสาน 
ปีที่ 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน 2563 

18 

 
5. ด๎านเงินเดือน โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 3.75 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวํา หนํวยงาน

ของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน มีการปรับขั้น
เงินเดือนที่เหมาะสม สวัสดิการและคําตอบแทนพิเศษตํางๆที่ได๎รับมีความเหมาะสม และ เงินเดือนและ
คําตอบแทนของทํานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ อิสรีย์ ไทรตระกูล (2557, 
บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตํอการท างานของพนักงานองค์กรปกครองสํวน
ท๎องถิ่นในอ าเภอบ๎านฝาง จังหวัดเชียงใหมํ ผลการวิจัยพบวํา ผู๎ตอบแบบสอบถามสํวนใหญํเป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหวําง 31 – 40 ปี มีรายได๎ตํอเดือน 12,000 – 15,000 บาท จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและแรงจูงใจ
ที่มีอิทธิพลตํอการท างานของพนักงานองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น โดยภาพรวมอยูํในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด๎าน พบวํา แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่ าที่สุด คือ ด๎านสภาพแวดล๎อมและความสัมพันธ์ของเพื่อน
รํวมงานในการท างาน แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตํอการท างานของพนักงานองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นในด๎าน
เงินเดือนท่ีมีอิทธิพลสูงที่สุด ได๎แกํ ฐานเงินเดือนในระดับต าแหนํงที่สูงกวําต าแหนํงในปัจจุบัน เป็นแรงดึงดูดให๎
ท างานมากขึ้น เพื่อจะได๎เลื่อนต าแหนํงและปรับฐานเงินเดือนแรงจูงใจที่มีอิทธิพลสูงที่สุดในด๎านสวัสดิการ คือ 
สวัสดิการด๎านคํารักษาพยาบาลที่ได๎รับท าให๎รู๎สึกวําได๎รับสิทธิพิเศษกวําบุคคลที่ท างานในองค์กรอื่นที่ไมํได๎รับ
สวัสดิการด๎านคํารักษาพยาบาลจึงรู๎สึกอยากตอบแทนองค์กรด๎วยการท างานอยํางเต็มที่ ในด๎านต าแหนํงงาน 
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล สูงท่ีสุด คือ งานในต าแหนํงเป็นงานท่ีท๎าทายความสามารถ จึงเกิดความสนใจในงาน และ
ตั้งใจท างานเพื่อให๎งานส าเร็จ ด๎านผู๎บังคับบัญชา แรงจูงใจที่มีอิทธิพลสูงที่สุด คือ ผู๎บังคับบัญชามีความรู๎
ความสามารถ และพร๎อมชํวยเหลือแก๎ปัญหาตําง ๆ ของผู๎ใต๎บังคับบัญชา จึงรู๎สึกต๎องท างานอยํางเต็ม
ความสามารถ สํวนด๎านสภาพแวดล๎อมและความสัมพันธ์ของเพื่อนรํวมงานในการท างาน ได๎ท าการศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร 
จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวําด๎านเงินเดือน ในภาพรวมอยูํในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด๎านแล๎ ว
พบวํามีคําเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดยข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํหนํวยงานของทํานมีการปรับขั้นเงินเดือน
ที่เหมาะสม สวัสดิการและคําตอบแทนพิเศษตํางๆที่ได๎รับมีความเหมาะสม และ เงินเดือนและคําตอบแทนของ
ทํานมีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 

6. ด๎านความต๎องการความมั่นคง โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 3.92 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะวํา ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํนสามารถ
อยูํปฏิบัติงานในหนํวยงานจนเกษียณอายุราชการได๎หากต๎องการ ทํานมีอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ในหน๎าท่ี โดยชอบด๎วยกฎหมายและได๎รับความคุ๎มครองจากส านักงาน และทํานสามารถปฏิบัติงานโดยไมํต๎อง
กังวลตํอการโยกย๎าย สับเปลี่ยนหน๎าที่ หรือให๎ลาออกจากงาน โดยไมํเป็นธรรม ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ 
มาสโลว์ (Maslow, 1954 : 11 ; อ๎างถึงใน สมหมาย นาคะจันทร์ 2552 : 10) เป็นทฤษฎีการจูงใจของ
นักจิตวิทยาช่ือ Abraham Maslow ที่มองความต๎องการของมนุษย์เป็นล าดับขั้น โดยเริ่มจากระดับต่ าสุดไป
จนถึงระดับสูงสุดตามล าดับ โดยมีหลักการที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 
 1. หลักขาดแคลน (Deficit principle) คือ เมื่อคนขาดแคลนสิ่งใดแล๎ว ก็จะมีความต๎องการสิ่งนั้น 
 2. หลักก๎าวหน๎า (Progression principle) คือ เมื่อความต๎องการระดับหนึ่งได๎รับการตอบสนองแล๎ว 
จึงจะเกิดความต๎องการอื่นในระดับที่สูงขึ้นไปอีก 

มาสโลว์ (Maslow, 1954, p. 11; อ๎างถึงใน เรียม ศรีทอง, 2540 : 141) ได๎พัฒนาทฤษฎีการจูงใจ
โดยใช๎ช่ือวํา Hierarchy of needs แบํงความต๎องการพื้นฐานส าหรับชีวิตมนุษย์ไว๎ 5 ระดับ ดังน้ี 
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1. ความต๎องการด๎านรํางกาย (Physiological needs) เป็นความต๎องการพื้นฐานของคน

เพื่อความอยูํรอด 
2. ความต๎องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เป็นความ

ต๎องการความปลอดภัยในชีวิตปราศจากโรคภัยหรืออุบัติเหตุใด ๆ 
3. ความต๎องการทางสังคมการยอมรับและความผูกพัน (Social needs) เป็นความ

ต๎องการเป็นสํวนหนึ่งของสมาชิกในกลุํม 
4. ความต๎องการการยกยํอง (Esteem needs) ความต๎องการนี้เป็นการพึงพอใจในอ านาจ 

(Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – confidence) 
5. ความต๎องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่ปรารถนา (Self– Actualization 

needs) เป็นความต๎องการสูงสุดของบุคคล เป็นความปรารถนาที่จะสามารถประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่
คิดหวังเอาไว๎ ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑล
ทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวําด๎านความมั่นคง ในภาพรวมอยูํในระดับ
มากและเมื่อพิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามีคําเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดยข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํทําน
คิดวําทํานสามารถอยูํปฏิบัติงานในหนํวยงานจนเกษียณอายุราชการได๎หากต๎องการ ทํานมีอ านาจการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานในหน๎าที่ โดยชอบด๎วยกฎหมายและได๎รับความคุ๎มครองจากส านักงาน และทํานสามารถ
ปฏิบัติงานโดยไมํต๎องกังวลตํอการโยกย๎าย สับเปลี่ยนหน๎าท่ี หรือให๎ลาออกจากงาน โดยไมํเป็นธรรม 

7. ด๎านต าแหนํงงาน โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 3.93 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวํา งานที่
ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํนปฏิบัติต๎องใช๎
ความคิดริเริ่มที่ทันสมัยและทันตํอเหตุการณ์มาประยุกต์ใช๎ ทํานได๎ท างานในต าแหนํงที่เหมาะสมกับความรู๎
ความสามารถที่ทํานมี และของทํานเป็นงานทํานคิดวํางานในต าแหนํงที่ส าคัญและมีคุณคําตํอส านักงาน ซึ่ง
สอดคล๎องกับแนวคิดของ อิสรีย์ ไทรตระกูล (2557 : บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีอิทธิพล
ตํอการท างานของพนักงานองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นในอ าเภอบ๎านฝาง จังหวัดเชียงใหมํ ผลการวิจัยพบวํา 
ผู๎ตอบแบบสอบถามสํวนใหญํเป็นเพศหญิง มีอายุระหวําง 31 – 40 ปี มีรายได๎ตํอเดือน 12,000 – 15,000 
บาท จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตํอการท างานของพนักงานองค์กรปกครองสํวน
ท๎องถิ่น โดยภาพรวมอยูํในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด๎าน พบวํา แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่ าที่สุด คือ 
ด๎านสภาพแวดล๎อมและความสัมพันธ์ของเพื่อนรํวมงานในการท างาน แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตํอการท างานของ
พนักงานองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นในด๎านเงินเดือนที่มีอิทธิพลสูงที่สุด ได๎แกํ ฐานเงินเดือนในระดับต าแหนํงที่
สูงกวําต าแหนํงในปัจจุบัน เป็นแรงดึงดูดให๎ท างานมากขึ้น เพื่อจะได๎เลื่อนต าแหนํงและปรับฐานเงินเดือน
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงที่สุดในด๎านสวัสดิการ คือ สวัสดิการด๎านคํารักษาพยาบาลที่ได๎รับท าให๎รู๎สึกวําได๎รับสิทธิ
พิเศษกวําบุคคลที่ท างานในองค์กรอื่นที่ไมํได๎รับสวัสดิการด๎านคํารักษาพยาบาลจึงรู๎สึกอยากตอบแทนองค์กร
ด๎วยการท างานอยํางเต็มที่ ในด๎านต าแหนํงงาน แรงจูงใจที่มีอิทธิพล สูงที่สุด คือ งานในต าแหนํงเป็นงานที่ท๎า
ทายความสามารถ จึงเกิดความสนใจในงาน และตั้งใจท างานเพื่อให๎งานส าเร็จ ด๎านผู๎บังคับบัญชา แรงจูงใจที่มี
อิทธิพลสูงที่สุด คือ ผู๎บังคับบัญชามีความรู๎ความสามารถ และพร๎อมชํวยเหลือแก๎ปัญหาตําง ๆ ของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา จึงรู๎สึกต๎องท างานอยํางเต็มความสามารถ สํวนด๎านสภาพแวดล๎อมและความสัมพันธ์ของ
เพื่อนรํวมงานในการท างาน ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธ
โยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวําด๎านต าแหนํงงาน ในภาพรวม
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อยูํในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามีคําเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดยข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด 
ได๎แกํงานที่ทํานปฏิบัติต๎องใช๎ความคิดริเริ่มที่ทันสมัยและทันตํอเหตุการณ์มาประยุกต์ใช๎  ทํานได๎ท างานใน
ต าแหนํงที่เหมาะสมกับความรู๎ความสามารถที่ทํานมี และของทํานเป็นงานทํานคิดวํางานในต าแหนํงที่ส าคัญ
และมีคุณคําตํอส านักงาน 

8. ด๎านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 3.97 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวํา 
ข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํนมีความรับผิดชอบ
ในการท างานโดยผู๎บังคับบัญชาไมํต๎องความคุมดูแลการท างานของทํานอยํางใกล๎ชิด ทํานสามารถปฏิบัติงาน
ตามที่ได๎รับมอบหมายได๎อยํางถูกต๎องและทันเวลาเสมอ และทํานมักเข๎าไปมีสํวนรํวมในการแสดงความคิดเห็น
และตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ ภูวนาถ เครือตาแก๎ว และคณะ 
(2559 : 133 - 144) ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของข๎าราชการต ารวจจราจรสถานี
ต ารวจภูธรเมืองสกลนคร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมีกลุํมตัวอยําง คือ ข๎าราชการ
ต ารวจจราจรในสังกัดสถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ที่ปฏิบัติงานในปี 2558 จานวน 56 คน โดยใช๎
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข๎อมูล ผลการศึกษาพบวํา  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการต ารวจจราจร โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด๎าน พบวํา ด๎านที่มีคําเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด๎านลักษณะของงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมาคือ ด๎าน
ความสัมพันธ์กับผู๎รํวมงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก สํวนด๎านที่มีคําเฉลี่ยน๎อยที่สุด คือ ด๎านรายได๎และ
สวัสดิการ มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง  

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการต ารวจจราจร จ าแนกตามคุณลักษณะ
สํวนบุคคล สามารถสรุปผลได๎ดังนี้  2.1) จ าแนกตามคุณลักษณะด๎านเพศ งานเดือน และประสบการณ์การทา
งาน พบวํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวม และรายด๎าน ทุกด๎าน ไมํมีความแตกตํางกัน  2.2) 
จ าแนกตามคุณลักษณะด๎านวุฒิการศึกษา พบวํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ไมํมีความแตกตํางกัน 
เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวํา มีความแตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด๎านการปกครอง
บังคับบัญชา 2.3) จ าแนกตามคุณลักษณะด๎านช้ันยศ พบวํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวม ไมํมี
ความแตกตํางกัน เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวํา มีความแตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ด๎านการยอมรับนับถือ 2.4) จ าแนกตามคุณลักษณะด๎านอายุ พบวํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวม 
ไมํมีความแตกตํางกัน เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวํา มีความแตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จานวน 3 ด๎าน คือ 1) ด๎านการปกครองบังคับบัญชา 2) ด๎านการได๎รับความส าเร็จ และ 3) ด๎านความก๎าวหน๎า 

3. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการต ารวจจราจร ที่ควรนาไปศึกษาหาแนวทางในการ
สํงเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีจานวน 4 ด๎าน คือ 1) ด๎านการปกครองบังคับบัญชา 2) ด๎าน
สภาพการทางาน 3) ด๎านรายได๎และสวัสดิการ และ 4) ด๎านความก๎าวหน๎า ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารใน แผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน 
ผลการวิจัยพบวําด๎านความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยํูในระดับมากและเม่ือพิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามี
คําเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดยข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํทํานมีความรับผิดชอบในการท างานโดย
ผู๎บังคับบัญชาไมํต๎องความคุมดูแลการท างานของทํานอยํางใกล๎ชิด ทํานสามารถปฏิบัติงานตามที่ได๎รับ
มอบหมายได๎อยํางถูกต๎องและทันเวลาเสมอ และทํานมักเข๎าไปมีสํวนรํวมในการแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 
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9. ด๎านนโยบายการบริหาร โดยภาพรวมอยํูในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 3.83 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวํา 

การบริหารงานของผู๎บังคับบัญชาเป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข๎อบังคับ ผู๎บังคับบัญชาจะก าหนดนโยบายในการ
บริหาร โดยค านึงถึงผลประโยชน์ ที่ข๎าราชการจะได๎รับเป็นสํวนใหญํ และนโยบายการบริหารงานในหนํวยงาน
เป็นระบบ ท าให๎การท างานไมํซ้ าซ๎อน ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ ภูวนาถ เครือตาแก๎ว และคณะ (2559 : 
133 - 144) ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของข๎าราชการต ารวจจราจรสถานีต ารวจภูธร
เมืองสกลนคร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมีกลุํมตัวอยําง คือ ข๎าราชการต ารวจจราจรใน
สังกัดสถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ที่ปฏิบัติงานในปี 2558 จานวน 56 คน โดยใช๎แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข๎อมูล ผลการศึกษาพบวํา 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการต ารวจ
จราจร โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวํา ด๎านที่มีคําเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด๎านลักษณะ
ของงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมาคือ ด๎านความสัมพันธ์กับผู๎รํวมงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก สํวน
ด๎านที่มีคําเฉลี่ยน๎อยที่สุด คือ ด๎านรายได๎และสวัสดิการ มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง  2. การเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการต ารวจจราจร จ าแนกตามคุณลักษณะสํวนบุคคล สามารถสรุปผลได๎
ดังนี้ 2.1) จ าแนกตามคุณลักษณะด๎านเพศ งานเดือน และประสบการณ์การทางาน พบวํา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวม และรายด๎าน ทุกด๎าน ไมํมีความแตกตํางกัน 2.2) จ าแนกตามคุณลักษณะด๎านวุฒิ
การศึกษา พบวํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ไมํมีความแตกตํางกัน เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวํา มี
ความแตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด๎านการปกครองบังคับบัญชา 2.3) จ าแนกตาม
คุณลักษณะด๎านช้ันยศ พบวํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวม ไมํมีความแตกตํางกัน เมื่อพิจารณา
รายด๎าน พบวํา มีความแตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด๎านการยอมรับนับถือ 2.4) 
จ าแนกตามคุณลักษณะด๎านอายุ พบวํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวม ไมํมีความแตกตํางกัน เมื่อ
พิจารณารายด๎าน พบวํา มีความแตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 ด๎าน คือ 1) ด๎าน
การปกครองบังคับบัญชา 2) ด๎านการได๎รับความส าเร็จ และ 3) ด๎านความก๎าวหน๎า 

3. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการต ารวจจราจร ที่ควรน าไปศึกษาหาแนวทางในการ
สํงเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีจ านวน 4 ด๎าน คือ 1) ด๎านการปกครองบังคับบัญชา 2) ด๎าน
สภาพการท างาน 3) ด๎านรายได๎และสวัสดิการ และ 4) ด๎านความก๎าวหน๎า ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน 
ผลการวิจัยพบวําด๎านนโยบายการบริหาร ในภาพรวมอยูํในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามี
คําเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดยข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํการบริหารงานของผู๎บังคับบัญชาเป็นไปตามกฎ 
ระเบียบ ข๎อบังคับ ผู๎บังคับบัญชาจะก าหนดนโยบายในการบริหาร โดยค านึงถึงผลประโยชน์ ที่ข๎าราชการจะ
ได๎รับเป็นสํวนใหญํ และนโยบายการบริหารงานในหนํวยงานเป็นระบบ ท าให๎การท างานไมํซ้ าซ๎อน 

10. ด๎านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก ซึ่งมีคําเฉลี่ย 4.09 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวํา 
การปฏิบัติงานในต าแหนํงหน๎าท่ีของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร 
จังหวัดขอนแกํนมีความจ าเป็น ปริมาณงานที่ทํานได๎รับมอบหมายมีความเหมาะสมไมํมากหรือน๎อยจนเกินไป 
และงานท่ีทํานปฏิบัติมีความท๎าทายตํอความสามารถ และตรงกับความถนัดของทําน ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิด
ของ วงศพัทธ์ นามบุดดี และคณะ (2560: 226 - 236) ได๎ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานอยํางมีความสุข
ของพนักงานเทศบาลนครขอนแกํน จังหวัดขอนแกํน เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)กลุํม
ตัวอยํางส าหรับการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานเทศบาลนครขอนแกํนจังหวัดขอนแกํน จ านวน 40 คน ผลการศึกษา
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พบวํา แรงจูงใจในการท างานอยํางมีความสุขของพนักงานเทศบาลนครขอนแกํน มี 2 ปัจจัย ดังนี้ 1. ปัจจัย
แรงจูงใจ 1) ผู๎บริหารหรือหัวหน๎างานติดตามและพัฒนา มีรูปแบบการบริหารที่เหมาะสมเพื่อจูงใจพนักงาน 2) 
การได๎รับการยอมรับนับถือยกยํองสํงเสริมสนับสนุนสมาชิกที่มีผลงานดีให๎เป็นแบบอยํางที่ดี 3) จรรยาบรรณ
เป็นปัจจัยที่ส าคัญอยํางยิ่งในการน าพาองค์กรไปสูํความส าเร็จ 4) ด๎านความรับผิดชอบสร๎างแรงจูงใจในด๎าน
ความรับผิดชอบซึ่งผลส าเร็จของงานเป็นไปอยํางเต็มประสิทธิภาพ 5) ด๎านความก๎าวหน๎าและความมั่นคงใน
การท างานมีการคิดและสร๎างสรรค์งานใหมํๆ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการท างาน2. ปัจจัยค้ าจุน 1) 
นโยบายและการบริหาร นโยบายต๎องชัดเจนเพื่อให๎ด าเนินงานได๎ถูกต๎อง 2) การบังคับบัญชาสํงเสริมและเปิด
โอกาสให๎ติดตํอสื่อสารขอค าปรึกษาได๎อยํางสม่ าเสมอ ทั้งการมอบหมาย การติดตํอสื่อสาร 3) ในด๎าน
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล กระตุ๎นการใช๎วาทศิลป์และพูดจาอํอนหวานกับเพื่อนรํวมงาน 4) สภาพการท างาน 
มีทีมงานและเพื่อนรํวมงานที่ดี สร๎างสรรค์งานใหมํๆ เสนอแนวทางในพัฒนางานในสายอาชีพอยํางเต็ม
ศักยภาพ 5) ในด๎านความมั่นคงในงานการท างานของอาชีพสนับสนุนให๎สมาชิกมีโอกาสพัฒนาตนเองด๎วยการ
อบรม/ศึกษาตํอ ทั้งในและตํางประเทศ ได๎ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารใน
แผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ผลการวิจัยพบวําด๎านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ในภาพรวมอยูํในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด๎านแล๎วพบวํามีคําเฉลี่ยในระดับมากทุกรายการ โดย
ข๎อมีคําเฉลี่ยสูงสุด ได๎แกํการปฏิบัติงานในต าแหนํงหน๎าท่ีของทํานจ าเป็น ปริมาณงานที่ทํานได๎รับมอบหมายมี
ความเหมาะสมไมํมากหรือน๎อยจนเกินไป และงานที่ทํานปฏิบัติมีความท๎าทายตํอความสามารถ และตรงกับ
ความถนัดของทําน 

ข้อเสนอแนะ 
 ข๎อเสนอแนะที่ได๎จากการวิจัย 

1. ด๎านความต๎องการเจริญก๎าวหน๎า  การเลื่อนยศและต าแหนํงไปตามระยะการครองยศเมื่อครบ
วาระ โดยไมํต๎องรอจนกวําจะมีต าแหนํงวํางกํอนถึงได๎เลื่อน การเลื่อนยศควรพิจารณาจากการท างานตามความ
เป็นจริง การพิจารณาขั้นต๎องมีความเป็นธรรม 

2. ด๎านความต๎องการทางสังคมควรมีการประสานงานกันภายในสายงาน โดยไมํหวงวิชาความรู๎ 
3. ด๎านความต๎องการความส าเร็จควรมีการสานงานกันตํอภายในสายงานในชํวงที่เจ๎าหน๎าที่อีกคนไมํ

อยูํได๎ ควรมีการท างานแทนกันได๎ 
4. ด๎านความต๎องการความสัมพันธ์ควรมีการจัดกิจกรรมการเลํนกีฬาภายในแผนกอาทิตย์ละครั้ง 
5. ด๎านเงินเดือนควรมีการเพิ่มคําครองชีพ ควรมีการเพิ่มขั้นเงินเดือน 
6. ด๎านความต๎องการความมั่นคงควรมีการชํวยเหลือปกปูองซึ่งกันและกันภายในแผนก เพื่อปูองกัน

การถูกปลดออกจากงาน 
7. ด๎านต าแหนํงงานควรมีต าแหนํงในการบรรจุมากกวํานี้ ควรมีการบรรจุลงตามต าแหนํงในค าสั่ง

บรรจุ 
8. ด๎านความรับผิดชอบควรมีความรับผิดชอบในหน๎าที่การงานของตัวเอง ไมํควรทิ้งงานในสายงาน

ตัวเองให๎กับคนอ่ืนท าตํอ 
9. ด๎านนโยบายการบริหาร  ควรมีการแบํงงานให๎ตรงกับสายงานของแตํละคน ควรมีการใช๎ระเบียบ

จับในการบริหารงานภายในแผนก ควรมีการลงโทษตามความเป็นจริงและยุติธรรม 
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10. ด๎านลักษณะงานที่ปฏิบัติควรมีการท างานให๎เสร็จตรงตามเวลาที่ผู๎บังคับบัญชาก าหนด ควรมี

การลงเวลาท างานตรงตามความเป็นจริง 

 ข๎อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งตํอไป 
ผลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑล

ทหารบกท่ี 23 คํายศรีพัชรินทร จังหวัดขอนแกํน ผู๎วิจัยมีข๎อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตํอไป ดังนี้ 
1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข๎าราชการทหารในแผนกอื่น ฯ ภายในคํายศรี

พัชรินทรหรือในพื้นที่ใกล๎เคียงกัน เพื่อน าผลที่ได๎มาเปรียบเทียบ รวมถึงวิเคราะห์ความแตกตํางในปัจจัยที่มี
อิทธิพลตํอความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 
คํายศรีพัชรินทร จังหวดัขอนแกํน  

2. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อน าผลการวิจัยดังกลําวใช๎เป็นข๎อมูลในการพัฒนาแนวทาง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข๎าราชการทหารในแผนกยุทธโยธามณฑลทหารบกที่ 23 คํายศรีพัชรินทร 
จังหวัดขอนแกํน 
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