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 The purposes of this research were: 1) to study the motivation in work performance of 

personnel in Bangkhwang Central Prison, Mueang District, Nonthabubi Province, 2) to compare the 

motivation in work performance of personnel in Bangkhwang Central Prison, Mueang District, 

Nonthabubi Province based on age, level of education, position and salary, and 3) to study problems 

and ways to solve the problems in work performance.  

185 samples obtained by Taro Yamane’s table through Non-Probability Sampling and 

Purposive-Sampling. The data were collected by questionnaire and analyzed by descriptive statistics; 

frequency, Percentage, mean, standard deviation, and inferential statistics; F-test or One-Way 

ANOVA. 

The results of research were found as follows 

The level of the motivation in work performance of personnel in Bangkhwang Central 

Prison, Mueang District, Nonthabubi Province in 3 aspects was in the medium.  In details, the 

maximum was on security and progress, followed by the environment, and income and welfare 

respectively. The hypothesis testing, the personnel with different ages, education levels, positions and 

current salary had different levels of motivation on work performance with a significant statistic 

figure at 0.05.  The problems and suggestions were as follows:  

1.  The buildings are not enough, not stable, not strong and not suitable to the work. The 

authority concerned should improve all the buildings.  
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2.  The welfare benefits, allowance, the risk fee are lower than the present expense, all these 

welfare and benefits should be adjusted to reach the criteria of the present cost of living. 

3.  The personnel lack of a chance in further study and in-the field training to gain 

experiences and modern knowledge in work. The administrators and the commanders should support 

personnel to gain knowledge and experiences. 
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4.1 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ 58

4.2 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา 58

4.3 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 59

4.4 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 59

4.5 แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ดา้น 60

4.6 แสดงค่าเฉลีÉย ( X  ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม 61

4.7 แสดงค่าเฉลีÉย ( X  ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 62

4.8 แสดงค่าเฉลีÉย ( X  ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ 63

4.9 แสดงค่าเฉลีÉย (X  ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัÊง 3 ดา้น จาํแนกตามอาย ุ 64

4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊ ง 3 ด้าน 

จาํแนกตามอาย ุ 65

4.11 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น จาํแนกตามอาย ุดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 66
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4.12 แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมี

ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามอาย ุ 67

4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

สภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามอาย ุ 67

4.14 แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมี

ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุ 68

4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ดา้นรายได้

และสวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุ 68

4.16 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 69

4.17 แสดงค่าเฉลีÉย (X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

ความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้  จาํแนกตามอาย ุ 70

4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นความ

มั Éนคงและเจริญกา้วหนา้  จาํแนกตามอาย ุ 70

4.19 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหน้า  จาํแนกตามอายุ ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffé) 71
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4.20 แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา 72

4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊ ง 3 ด้าน 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา 72

4.22 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 73

4.23 แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 74

4.24 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านสภาพ 

แวดลอ้ม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 74

4.25 แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 75

4.26 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นรายไดแ้ละ

สวสัดิการจาํแนกตามระดบัการศึกษา 75

4.27 แสดงค่าเฉลีÉย ( )  ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 76
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4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นความมั Éนคงและ

เจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 76

4.29 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ดา้นความมั Éนคงและ

เจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 77

4.30 แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 78

4.31 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊ ง 3 ด้าน 

จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 79

4.32 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 79

4.33 แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

สภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 81

4.34 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านสภาพ 

แวดลอ้ม จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 81

4.35 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีÉ มีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ดา้น

สภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 82

4.36 แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 84
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4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นรายได้

และสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 84

4.38 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffé) 85

4.39 แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ 87

4.40 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นความ
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แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ทีÉ  ดว้ยวิธีการของ
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ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

การพฒันาองคก์รตอ้งเริÉมจากการพฒันาบุคลากรในองค์กร รวมถึงการจดักิจกรรมต่าง ๆ 

เพืÉอใหเ้กิดแรงจูงใจ กาํลงัใจ เพืÉอส่งเสริมการทาํงาน แต่หลายองคก์รเกิดปัญหาทีÉทาํไปเท่าไหร่ก็ไม่

ส่งผลหรืออาจส่งผลแต่ไม่ไดต้ามทีÉตอ้งการ หรือตามเป้าหมายทีÉวางไว ้พูดง่าย ๆ คือ บุคลากรไม่

สนใจว่าองคก์รตอ้งการอะไร จะเป็นอยา่งไร พฒันาไปในทิศทางไหน ไดแ้ต่ทาํงานไปวนั ๆ 

เรือนจาํกลางบางขวาง สงักดักรมราชทณัฑ ์กระทรวงยติุธรรม นับเป็นองค์กรหนึÉ งของสังคม

ซึÉงประกอบดว้ยพนกังาน เจา้หน้าทีÉ บุคคล และกลุ่มบุคคล โดยหน้าทีÉของเรือนจาํกลางบางขวาง คือ

เป็นหน่วยหนึÉ งของกระบวนการยุติธรรม มีหน้าทีÉรับผิดชอบในการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผิดบงัคบัให้

เป็นไปตามคาํพิพากษาหรือคาํสั Éง ของผูมี้อาํนาจ ในกรอบของกฎหมายทีÉกาํหนดไว ้ทัÊ งหมดนีÊ เพืÉอเป็น

การป้องกนัสังคม ในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงันอกจากจะควบคุมไม่ให้หลบหนีแลว้ ยงัตอ้งมีหน้าทีÉ

แกไ้ขฟืÊ นฟบุูคคลเหล่านัÊนใหส้ามารถใชชี้วิตอยูร่่วมกบัสงัคมไดภ้ายหลงัพน้โทษ และไม่ไปกระทาํผิด

ซํÊ าอีก ซึÉงตอ้งพฒันาส่งเสริมในดา้นการพฒันาจิตใจ ใหก้ารศึกษาเพิÉมเติม ทัÊงสายสามญั การฝึกวิชาชีพ 

และการฝึกอบรมต่าง ๆ ในส่วนของผูต้ ้องขังคดียาเสพติดอาจต้องได้รับการแก้ไขฟืÊ นฟูในเรืÉ อง

สมรรถภาพทางกาย ใหเ้ลิกยาเสพติด ปัจจุบนัเรือนจาํกลางบางขวางมีผูต้อ้งขงัอยู่ในการควบคุมทัÊ งสิÊน 

3,897 คน การดาํเนินงานของเรือนจาํกลางบางขวาง นอกเหนือจากการควบคุมผูต้อ้งขงัแลว้ ยงัมีหน้าทีÉ

ในการให้บริการ แก่ประชาชนโดยทั Éวไป บริษทัห้างร้าน หรือหน่วยงานอืÉน ๆ ทีÉ เขา้มาติดต่อเสนอ

ราคา ศึกษาดูงาน การเยีÉยมผูต้ ้องขัง การให้ผูต้ ้องขงัออกทาํงานบริการสาธารณะ การอาํนวยความ

สะดวกให้แก่พนักงานสอบสวน และทนายความทีÉเข้าสอบสวนผูต้ ้องขงั หรือปรึกษาคดีความ การ

ดาํเนินงาน ของเรือนจาํกลางบางขวาง มีหนา้ทีÉรับผดิชอบงาน ตามนโยบายของกรมราชทณัฑ์ เหมือน

เรือนจาํต่าง ๆ โดยทั Éวไป ซึÉงจะมีหนา้ทีÉรับผดิชอบและโครงสร้างในการบริหารไม่แตกต่างกนัมากนัก 

โดยส่วนใหญ่จะแบ่งโครงสร้างออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ เช่น ฝ่ายควบคุมผูต้อ้งขัง ฝ่ายฝึกวิชาชีพ ฝ่าย

บริหารงานทั Éวไป ฝ่ายทัณฑปฏิบัติ ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์

ผูต้อ้งขงั ฝ่ายการพยาบาล เป็นตน้ 
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องคก์รใดมองเห็นความสาํคญัของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าทีÉ และ

เขา้ใจองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมถึงเขา้ใจว่าความรู้สึกพอใจและการมี

แรงจูงใจในการทาํงาน ว่าสามารถเปลีÉยนแปลงได้ตลอดเวลา และเป็นไปตามสถานการณ์แลว้ 

ย่อมจะช่วยให้การบริหารองค์กร ประสบผลสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ แต่เนืÉองจากกฎหมาย 

ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของกรมราชทณัฑ์ บางส่วนยงัดาํเนินการปรับปรุง แกไ้ข ไม่ครอบคลุม 

ทั ÉวถึงบางครัÊ งดว้ยระเบียบราชการทีÉเคร่งครัด อาจทาํใหไ้ม่สะดวกในการปฏิบติังาน อีกทัÊ งสถานทีÉ

ในการทาํงานไม่เอืÊออาํนวย รวมตลอดถึงนโยบายจากผูบ้ังคับบัญชาขององค์กรเอง บางครัÊ ง

พนกังาน เจา้หนา้ทีÉไม่ไดรั้บทราบนโยบายจากผูบ้งัคบับญัชา อาจทาํให้ผลงานไม่มีประสิทธิภาพ

เท่าทีÉควร  บางทีเจา้หนา้ทีÉในบางตาํแหน่งตอ้งทาํงานประสานกบัผูร่้วมงาน ซึÉงบางครัÊ งอาจไม่ไดรั้บ

ความร่วมมือในการทาํงานจากเพืÉอนร่วมงาน อีกทัÊงภาระงานของเจา้หนา้ทีÉเรือนจาํ เป็นงานทีÉไม่น่า

อภิรมย ์เกิดความเครียดในการทาํงานสูง และมีความเสีÉยงอยูพ่อสมควร บางทีดว้ยภาวะเหล่านีÊทาํให้

เพืÉอนร่วมงาน ขาดปฏิสัมพนัธ์หรือการติดต่อสืÉอสารกันน้อย ทาํให้ขาดความคุ้นเคยกับเพืÉอน

ร่วมงาน  

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้นัÊน ทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจทีÉจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี โดยมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และ

ดา้นความมั Éนคงและเจริญก้าวหน้า ว่ามีแรงจูงใจอย่างไร เพืÉอนําขอ้มูลวางแผนพฒันา ปรับปรุง 

เปลีÉยนแปลงการบริหารงานของทางองค์กร ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้การ

ดาํเนินงานทัÊ งหมด ของเรือนจาํกลางบางขวางประสบความสําเร็จตามภาระหน้าทีÉทีÉทางกรม

ราชทณัฑไ์ดก้าํหนดไว ้ต่อไป 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1.2.1 เพืÉอศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จังหวดันนทบุรี 1) ด้านสภาพแวดลอ้ม 2) ด้านรายได้และสวัสดิการ 3) ด้านความมั Éนคงและ

เจริญกา้วหนา้ 

1.2.2 เพืÉอเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี จาํแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าทีÉ และรายไดต่้อเดือน

ต่างกนั 

1.2.3 เพืÉอศึกษาข้อเสนอแนะปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
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1.3 สมมตฐิานของการวจิยั 

1.3.1 บุคลากรทีÉมีอายตุ่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

1.3.2 บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

1.3.3 บุคลากรทีÉมีระดบัตาํแหน่งหนา้ทีÉต่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

1.3.4 บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิยั 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชาการ 

ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 345 คน 

1.4.2 ขอบเขตด้านเนืÊอหา  

ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

จาํแนกเป็น 3 ดา้น ดงันีÊ  

1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

2) ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

3) ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ 

1.4.3 ขอบเขตด้านพืÊนทีÉ  

ไดแ้ก่ เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ไดแ้ก่ ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการแจกแบบสอบถาม และการวิเคราะห์

ขอ้มลูเป็นเวลา 3 เดือน  ตัÊงแต่เดือน มกราคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือน มีนาคม พ.ศ. 2558 

 

1.5 ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 ทาํใหท้ราบแรงจงูในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 
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1.5.2 ทาํใหท้ราบผลการเปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าทีÉ และ

รายไดต่้อเดือนต่างกนั 

1.5.3 ทาํให้ทราบข้อเสนอแนะเกีÉยวกับปัญหา และแนวทางการแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

1.5.4 ทาํให้สามารถนําผลการวิจยัเสนอให้ผูบ้ริหาร ในการพฒันา ปรับปรุงในการสร้าง

แรงจูงใจ ใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

 

1.6 คาํนิยามศัพท์เฉพาะทีÉใช้ในการวจิยั 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง เหตุทีÉ ส่งผลในการทํางานของเจ้าหน้าทีÉให้มี

ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด ตลอดถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ ทีÉสนบัสนุนใหง้านทีÉไดรั้บมอบหมาย มี

ความสอดคลอ้งกบัคุณวุฒิ มีความมั Éนคง มีโอกาสกา้วหนา้ มีความภาคภูมิใจ ความสมัพนัธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ตบ้ังคับบญัชามีความคุน้เคยสนิทสนมกันดี ได้รับโอกาสในการไปศึกษา

อบรมเพิÉมพนูความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ อีกทัÊงเพืÉอนร่วมงานมีความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน 

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง การทีÉเจา้หน้าทีÉเรือนจาํกลางบางขวาง ปฏิบติั

หนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบผลสาํเร็จมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายทีÉวางไว ้

 สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ทุกสิÉงทุกอยา่งทีÉอยูร่อบตวัเราในขณะงาน เช่น เพืÉอน

ร่วมงาน อุปกรณ์ เครืÉองมือ และความมีอิสระในการทาํงาน รวมถึงปัจจยัและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 

ทีÉสามารถทาํใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างสะดวกคล่องตวั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความเป็นสัดส่วน

ของสถานทีÉทาํงาน รวมถึงสิÉงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ  ทีÉใชเ้ป็นเครืÉองมือในการทาํงานดว้ย 

รายได้และสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม เป็นธรรมกบังานทีÉรับผิดชอบ ขัÊน

ของเงินเดือนต่าง ๆ สิทธิในการลา สวสัดิการ เช่น บา้นพกัอาศยั ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  

และผลประโยชน์อืÉน ๆ ทีÉไดรั้บ 

 ความมัÉนคงในงาน หมายถึง ความมั Éนคงของตาํแหน่งงาน การไดรั้บการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นธรรม ของการประเมินการทาํงาน และการได้รับความเป็นธรรมเมืÉอมี

ปัญหาต่าง ๆ ทีÉเกิดจากการปฏิบติังาน 

เรือนจํากลางบางขวาง หมายถึง  สถานทีÉควบคุมผูต้อ้งขังตามคาํสั Éงศาลหรือผูมี้อาํนาจ 

สงักดักรมราชทณัฑ ์กระทรวงยติุธรรม ตัÊงอยูที่É ตาํบลสวนใหญ่ อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
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บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง หมายถึง บุคลากรทีÉสังกัดและปฏิบติัหน้าทีÉอยู่ทีÉเรือนจาํ

กลางบางขวาง ระดบัตาํแหน่งตัÊงแต่ เจา้พนักงานปฏิบติังาน เจา้พนักงานชาํนาญงาน เจา้พนักงาน

อาวุโส นกัวิชาการปฏิบติัการ นกัวิชาการชาํนาญการ และนกัวิชาการชาํนาญการพิเศษ  

ข้อมูลทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง ปัจจยัส่วนบุคคล ของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง ผูต้อบแบบสอบถาม คือ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหนา้ทีÉ และรายไดต่้อเดือน 

อายุ หมายถึง อายุของผูต้อบแบบสอบถาม สาํหรับสารนิพนธ์ฉบบันีÊ แบ่งเป็น 4 ช่วงอาย ุ

คือ 1) 20-30 ปี, 2) 31-40 ปี, 3) 41-50 ปี และ4) 51-60 ปี 

ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาสูงสุด ของผูต้อบแบบสอบถามสารนิพนธ์ฉบับนีÊ  

แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ 1) มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า), 2) ปวส.(หรือเทียบเท่า),  

3) ปริญญาตรี และ 4) ปริญญาโทขึÊนไป 

ระดับตาํแหน่งหน้าทีÉ หมายถึง ตาํแหน่งหน้าทีÉสูงสุด ของผูต้อบแบบสอบถามสารนิพนธ์

ฉบบันีÊ  แบ่งเป็น 7 ระดบั คือ 1) ลูกจา้งชั Éวคราว, 2) ลูกจา้งประจาํ, 3) พนักงานราชการ, 4) ระดบั

ปฏิบติังาน, 5) ระดบัชาํนาญงาน, 6) ระดบัปฏิบติัการ และ7) ระดบัชาํนาญการ  

รายได้ต่อเดือน หมายถึง รายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม สาํหรับสารนิพนธ์ฉบบันีÊ

แบ่งเป็น 4 อตัรา คือ 1) ต ํÉากว่า 10,000 บาท, 2) 10,001 – 15,000 บาท, 3) 15,001 – 20,000 บาท และ  

4) 20,001 บาทขึÊนไป 

  

 

 
 



 

 

บททีÉ 2 

เอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

การศึกษาเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี”  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอใชป้ระกอบการวิจยั

ดงันีÊ  

2.1  ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

2.2  แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     

2.3  ทฤษฎีเกีÉยวกบัการบริหาร 

2.4  แนวคิดเกีÉยวกบัการบริหาร 

2.5  แนวคิดและทฤษฎีดา้นประชากรศาสตร์ 

2.6  กรมราชทณัฑไ์ทย 

2.7  การบริหารงานราชทณัฑ ์

2.8  สภาพพืÊนทีÉทีÉศึกษา 

2.9  งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

2.10 สรุปกรอบแนวคิดทีÉใชใ้นการวิจยั 

 

2.1 ทฤษฎเีกีÉยวกับแรงจูงใจ 

จากความหลากหลายของรูปแบบแรงจูงใจและเกิดแรงจูงใจ ไดมี้นักทฤษฎีหลายท่านได้

ร่วมกันอธิบายการเกิดแรงจูงใจโดยเน้นไปทีÉการเกิดความต้องการของบุคคล การประเมิน

ผลตอบแทนซึÉงแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ท่าน ดงัต่อไปนีÊ  

2.1.1 ทฤษฏีความต้องการตามลาํดับขัÊนตอนของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Need) 

มาสโลว์ (1943,  p. 96) ไดน้าํเสนอว่าความตอ้งการของคนเป็นจุดเริÉ มตน้ของกระบวนการจูง

ใจและความตอ้งการนัÊนแบ่งออกไดเ้ป็นระดบัต่าง ๆ โดยแบ่งรูปแบบความตอ้งการไวเ้ป็น 3 ดา้น คือ 

1. ความตอ้งการทีÉตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีวนัสิÊนสุด เป็นความตอ้งการทีÉเมืÉอไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ ยงัไคว้ามความต้องการนัÊนอีกต่อไป เช่น ความต้องการในปัจจัยทีÉจาํเป็นในการ

ดาํรงชีวิต 
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2. ความตอ้งการทีÉไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะ เป็นสิÉงทีÉส่งผลอย่างมากต่อแรงจูงใจ และ

แนวโนม้ทีÉจะสร้างใหเ้กิดพฤติกรรมเพืÉอนาํไปสู่เป้าหมายนัÊน 

3. ความตอ้งการมีลาํดบัของความสาํคญัแตกต่างกนั ความตอ้งการมีหลายดา้น บุคคลมีการ

แบ่งระดบัความสาํคญั ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกนัไป และจะแสดงพฤติกรรมทีÉนาํไปสู่ความ

ตอ้งการทีÉมีความสาํคญัมากกว่าก่อนเสมอ 

พร้อมกันนีÊ ได้ชีÊ ให้เห็นถึงภาพความต้องการและจดัแบ่งลาํดับความต้องการออกเป็น 5 

ระดบั โดยไดg้ชืÉอว่าบุคคลจะตองสนองต่อความตอ้งการในระดบัล่างก่อน จึงค่อย ๆ ตอบสนองต่อ

ความตอ้งการขัÊนสูงอืÉน ๆ ต่อไป 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความตอ้งการในปัจจยั พืÊนฐาน เพืÉอ

การดาํรงชีวิต เช่น อาหาร นํÊ า อากาศ ยารักษาโรค ทีÉอยู่อาศยั เครืÉ องนุ่งห่ม การพกัผ่อน ความ

ตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ เมืÉอไดรั้บการตอบสนองก็จะลดระดบัความตอ้งการลงและมุ่งไปสู่ความ

ตอ้งการขัÊนต่อไป 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมั Éนคง (Safety and Security Needs) เป็นความตอ้งการ

ดา้นความปลอดภยั ความมั Éนคงในชีวิตและทรัพยสิ์น ไม่ถกูทาํร้ายหรือเกิดอุบติัเหตุต่าง  ๆ

3. ความตอ้งการทางสงัคมและความรัก (Social and love needs) บุคคลทีÉไดรั้บการเติมเต็ม

ในความตอ้งการทางร่างกายและมีความมั Éนคงในชีวิตแลว้ จะเกิดมีความตอ้งการเป็นส่วนหนึÉ งของ

สงัคม เป็นทีÉยอมรับถึงความตวัตนจากคนรอบขา้ง ตอ้งการไดรั้บความรัก ความเอาใจใส่จากบุคคล

ในครอบครัวและเพืÉอน 

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการทางสังคมในขัÊนสูงถึงการ

ยอมรับและการยกยอ่งตนเองในฐานะผูป้ระสบความสาํเร็จ มีชืÉอเสียง เกียรติยศ ไดรั้บการนับหน้า

ถือตา เกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง 

5. ความตอ้งการความเป็นจริงในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการขัÊนสูงสุด

ของบุคลากรในการทีÉจะรู้ถึงความเป็นตวัตนทีÉแทจ้ริง สิÉงทีÉแสวงหาขัÊนสูง รูปแบบการดาํเนินชีวิตทีÉ

ตอ้งการ ตลอดจนทราบถึงศกัยภาพของตนเองและความสามารถทีÉจะใชศ้กัยภาพทีÉมีอยูอ่ยา่งเต็มทีÉมี

การกาํหนดเป้าหมายทีÉทา้ทายและความมุ่งมั ÉนทีÉจะกระทาํสิÉงนัÊน 

2.1.2 ทฤษฎีความต้องการเชิงลําดับขัÊนประยุกต์ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s modified 

need hierarchy theory)  

อลัเดอร์เฟอร์ (1972, p.12) ไดเ้สนอว่า ความตอ้งการเชิงลาํดบัขัÊนของมาสโลวน์ัÊนมีขอ้ดอ้ย

ทีÉแบ่งขัÊนมากเกินไปและบุคคลไม่จาํเป็นทีÉจะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการไปทีละขัÊน บุคคลอาจ

แสดงพฤติกรรมในลาํดับขัÊนสูงกว่าไปพร้อม ๆ กันก็ได้ เนืÉองจากบุคคลอาจเกิดความต้องการ 
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พร้อม ๆ กนัหลาย ๆ ดา้น โดยนาํเสนอความตอ้งการแยกออกเป็น 3 ดา้น เรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี 

(ERG  Theory) ไดแ้ก่  

1. ความตอ้งการในการมีชีวิต (Existence Need) เป็นความตอ้งการเพืÉอตอบสนองการมี

ชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการในดา้นความปลอดภยันั Éนเอง   

2.  ความตอ้งการในดา้นสมัพนัธภาพกบัผูอื้Éน (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการทีÉได้

ติดต่อสมัพนัธ ์คบหากบับุคคลรอบขา้ง 

3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการทีÉจะประสบความสาํเร็จ

ในชีวิต การยกยอ่งและการคน้พบตวัเอง การคน้พบวิถีชีวิตทีÉตนเองตอ้งการ  

2.1.3 ทฤษฎีความหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  

วรูม ( 1970,  p. 9) เชืÉอว่าบุคคลจะถูกจูงใจได ้เมืÉอบุคคลนัÊ นประเมินแลว้ว่าตนเองมี

ความสามารถทีÉจะกระทาํตามเป้าหมายหรือไม่เกิดเป็นความคาดหวงัต่อความพยายามนัÊน โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่   

1. ความคาดหวงัส่วนแรก เป็นการประเมินผลการทาํงานของตนเอง โดยคาดหวงัว่าเมืÉอ

สามารถใชอุ้ปกรณ์ เครืÉองมือ เทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกบัความพยายามของตนเองแลว้จะสามารถ

ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

2.  ความหวงัส่วนทีÉสอง เป็นการประเมินผลของงานกบัผลตอบแทน โดยคาดหวงัว่า เมืÉอ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีผลงานแลว้ จะไดรั้บผลตอบแทนการทาํงานนัÊน 

3.  ความคาดหวงัส่วนทีÉสาม เป็นการให้คุณค่ากบัผลตอบแทนทีÉจะไดรั้บว่ามีความคุม้ค่า

กบัความพยายามในการทาํงานนัÊน หรือก่อใหเ้กิดความพึงพอใจไดใ้นระดบัใด  

2.1.4 ทฤษฏีความต้องการและการแสวงหาของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s acquired 

needs theory)  

แมคคลแีลนด์ ( 1976, p. 21) นาํเสนอว่าความตอ้งการเป็นสิÉงทีÉเกิดจากการเรียนรู้ และแต่ละ

คนจะมีความตอ้งการทีÉแตกต่างกนัไป โดยความตอ้งการของบุคคลนัÊนมีดว้ยกนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความต้องการความสําเร็จ (Need for achievement) เป็นความต้องการทีÉประสบ

ความสาํเร็จในชีวิต หนา้ทีÉการงาน 

2.   ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับเป็นพวก

พอ้งเดียวกัน เกิดความผูกพนัในสังคม มีการติดต่อสัมพนัธ์ในสังคม มีการติดต่อสัมพนัธ์อนัดี

ระหว่างกนั 

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการทีÉจะใชอ้าํนาจสร้างอิทธิพล

และควบคุมผูอื้Éน ตอ้งการอาํนาจตดัสินใจในการดาํเนินชีวิตและการทาํงาน  



9 
 

  2.5.5 ทฤษฎีการเสริมแรงของสกนิเนอร์ (Reinforcement Theory of Motivation)  

สกนิเนอร์ (อา้งถึงใน อเนก  สุวรรณบณัฑิต และภาสกร  อดุลยพฒันกิจ, 2548, หน้า 152) 

ได้นําเสนอการใช้การเสริมแรง เพืÉอการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมใหม่ ทาํพฤติกรรมซํÊ าหรือหยุด

พฤติกรรมทีÉไม่พึงประสงค ์โดยมองการเสริมแรงเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการให้ผลตอบแทนในสิÉงทีÉบุคคล

อยากได ้เช่น เงิน คาํยกยอ่ง ความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน การเพิÉมสวสัดิการการให้วนัหยุด เป็น

ตน้ เพืÉอจูงใจใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจทีÉจะกระทาํพฤติกรรมพึงประสงคต่์าง ๆ  

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) เป็นการไม่ให้ผลตอบแทนทีÉบุคคลไม่

อยากได้ โดยมีพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ทีÉต้องไม่กระทาํและบทลงโทษต่าง ๆ เช่น ไล่ออก ตัด

เงินเดือน ตกัเตือน โดยหากบุคคลกระทาํแต่พฤติกรรมพึงประสงคก์็จะไม่ใหผ้ลตอบแทนทางลบแก่

ผูน้ัÊน  

สรุปไดว้่า ทฤษฏีเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า ประเด็นสาํคญัของแรงจูงใจ

เป็นเรืÉองทีÉประกอบดว้ยบุคคลและสิÉงทีÉมากระตุน้ การทีÉทาํใหบุ้คคลเกิดการกระทาํอนัสืบเนืÉองจาก

การกระตุน้ ซึÉงการกระตุ้นนัÊนเกิดจากสองปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจัยภายในร่างกายและปัจจยัภายนอก

ร่างกาย จนเป็นเหตุใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํขึÊน 

 

2.2 แนวคดิแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน     

 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน   

จุฑารัตน์  เอืÊออาํนวย (2549, หนา้ 128)  แรงจูงใจ มีรากศพัท์จากภาษาลาตินว่า “Movere” 

แปลว่า เงืÉอนไขหรือสภาวะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทาง คือ การกระทาํใหเ้กิดพฤติกรรม การ

ยงัย ัÊงพฤติกรรมและการกาํหนดแนวทางพฤติกรรมทีÉแสดงออก ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง 

พลงัทีÉมีอยูใ่นตวับุคคลซึÉงพร้อมทีÉจะกระตุน้หรือชีÊทาง (Urge or direct) ใหอิ้นทรียก์ระทาํพฤติกรรม

อยา่งใดอยา่งหนึÉงเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น เมืÉอเกิดกระหายนํÊ าจึงเดินไปหยิบนํÊ ามาดืÉม แรงจูงใจทีÉ

เกิดขึÊนจึงเป็นตวักระตุน้ให้ผูค้นเกิดความกระตือรือร้นในการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึÉ ง 

หรือประกอบกิจการงานเพืÉอนําไปสู่จุดหมายปลายทางทีÉประสงค์ คือ ความสําเร็จ แรงจูงใจมี

บทบาทสาํคญัอยา่งยิ Éงต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลอยูต่ลอดเวลา  

บอลล์ (อา้งถึงใน อดิเทพ  มุกสาน, 2545, หนา้ 63) ใหค้าํนิยามไวว้่า แรงจูงใจ คือ ความเต็ม

ใจทีÉจะใชพ้ลงัเพืÉอใหป้ระสบความสาํเร็จในการกระทาํเพืÉอใหถึ้งเป้าหมายหรือให้ไดรั้บรางวลั และ

เป็นสิÉงย ั Éวยใุหค้นกระทาํเองใหถึ้งวตัถุประสงคที์ÉตัÊงไว ้   
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เฟลดเดอริก  เฮิร์ซเบิร์ก (1959, p.13) ใหค้าํนิยามของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้่า เป็น

ปัจจยักระตุ้นในทางบวก ซึÉ งจะเป็นตัวกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพอใจในการกระทาํ ซึÉ ง

ลกัษณะสมัพนัธก์บัเรืÉ องของงานโดยตรง ซึÉงแบ่งไดด้งันีÊ  ความสาํเร็จของงาน(Achievement) การ

ยอมรับนับถือ (Recognition) ลกัษณะของงาน (The work itself) ความรับผิดชอบ (Resposibility) 

และความก้าวหน้าในตําแหน่ง (Advancement) ส่วนปัจจัยคํÊ าจุน (Hygine factors) หรือ

องค์ประกอบด้านอนามยั เป็นปัจจัยทีÉป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน ซึÉ งมี

ลกัษณะเกีÉยวข้องกบัสภาพแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัดา้นนีÊ  ไดแ้ก่ นโยบายการ

บริหารงาน (Policy and administration) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work Condition) และเงินเดือน 

(Salary)  

พวงเพชร  วชัรอยู่ (2537, หนา้ 2) ใหค้าํนิยามของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้่า หมายถึง 

สิÉงใด ๆ ทีÉทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการกระทาํขึÊน   

อดิเทพ  มุกสาน (2545, หนา้ 25) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ความปรารถนา ทีÉ

จะนาํไปสู่จุดหมายปลายทาง เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมี 

 สุนทร  บุญสุข (2549, หน้า 128) ให้ทรรศนะว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัจิตทีÉมีอยู่ในตวั

บุคคลแต่ละคนซึÉงหน้าทีÉเร่งเร้าให้บุคคลอืÉน ๆ กระทาํการสิÉงใดสิÉงหนึÉ งออกมา พลงัจิตนีÊ เกิดการ

กระตุน้ของสิÉงเร้าต่าง ๆ จากภายในและภายนอกร่างกาย 

1. แรงจูงใจทีÉเกิดขึÊนจากสิÉงเร้าภายในร่างกาย คือ แรงจูงใจทีÉเกิดขึÊ นภายในร่างกายของ

บุคคล จะมีมากหรือนอ้ยอยูที่Éตวัของตวัเอง อาทิ ความหิวกระหาย ความรัก ความใคร่ ความพอใจ 

ไม่พอใจ ความศรัทธา ความเบืÉอ ความเซ็ง เป็นตน้ เมืÉอเกิดพฤติกรรมดงักล่าวเป็นไปในทางลบแลว้ 

จะตอ้งไดรั้บการเสริมแรง เพิÉมพลงั สร้างพฤติกรรมไปในทางบวกใหไ้ด ้

2. แรงจูงใจทีÉเกิดขึÊนจากสิÉงเร้าภายนอกร่างกาย คือ แรงจูงใจทีÉไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จาก

เพืÉอนร่วมงานหรือญาติมิตร เพืÉอนฝงู อาทิ เช่น การไดร้างวลั ค่าตอบแทน ความดีความชอบ การ

ยอมรับ การยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ ซึÉงจะช่วยเป็นการกระตุน้ ส่งเสริมเพิÉมพลงักาย พลงัใจให้เกิดขึÊน 

ในอนัทีÉจะทาํกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพได ้ 

สมโภชน์  เอีÉยมสุภาษิต (2527, หนา้ 25) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิÉงทีÉบุคคลคาดหวงั

โดยทีÉสิÉงนัÊนอาจเป็นสิÉงทีÉบุคคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจก็ได ้ความคาดหวงันีÊ เป็นตวักระตุน้ให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ได ้แรงจูงใจจะประกอบดว้ยสิÉงต่าง ๆ ดงัต่อไปนีÊ 

1. เป็นพลงังานทีÉกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมซึÉงสามารถแปรเปลีÉยนได ้

2.  เป็นตวักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม 
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3.  เป็นตวักาํหนดระดบัของความพยายาม  

สมยศ  นาวีการ (2545, หน้า 128) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใ์ห้

เป็นไปตามจุดมุ่งหมายทีÉกาํหนดไว ้ขณะเดียวกนัก็พยายามทีÉจะชกัจูงให้ผูอื้Éนแสดงออกหรือปฏิบติั

ตามสิÉงจูงใจ  

ยุพนิพรรณ  ศิริวธันนุกูล (2540, หนา้ 128) กล่าวเช่นกนัว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงังานทีÉมี

อยูใ่นตวับุคคลทีÉจะกระตุน้หรือชีÊทางใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึÉ ง เพืÉอให้ประสบ

ผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนด                 

ดร.รังสรรค์  โฉมยา (2548, หน้า 17) อธิบายว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิÍ เป็นแรงขบัให้บุคคล 

พยายามทีÉจะประกอบพฤติกรรมทีÉจะประสบสัมฤทธิÍ ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of 

Excellence) ทีÉตนเองตัÊงไว ้บุคคลทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ จะไม่ทาํงานเพราะหวงัรางวลั แต่ทาํเพืÉอจะ

ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์ÉตัÊงไว ้ 

นราพร  เลก็สุขุม (2530, หนา้ 59) กล่าวเพิÉมเติมว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัทีÉเกิดขึÊน

เมืÉอมีความไม่สมดุลทางร่างกายและจิตใจหรือเมืÉอเกิดความต้องการนั Éนเอง จึงกระตุ้นให้บุคคล

กระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉ งเพืÉอตอบสนองความตอ้งการจนเป็นผลสาํเร็จหรือจนบรรลุถึง

จุดมุ่งหมายทีÉตอ้งการได ้เช่น ไดรั้บประทานอาหารเมืÉอเกิดความหิว ไดดื้ÉมนํÊ าเมืÉอเกิดความกระหาย 

เป็นตน้  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัทีÉมีอยูใ่นตวับุคคล ทีÉพร้อมจะกระตุน้หรือชีÊทางใหบุ้คคล

กระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉงเพืÉอใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายหรือง่าย ๆ คือ สิÉงใด ๆ ทีÉ

ทาํใหเ้กิดการกระทาํขึÊนได ้ก็ถือว่าสิÉงนัÊนคือ แรงจูงใจ 

 2.2.2 ลกัษณะของแรงจูงใจ   

แรงจูงใจมีความซบัซอ้นและหลากหลาย ซึÉงส่งผลให้บุคคลเกิดพฤติกรรมแตกต่างกนัไป

หากแต่แรงจูงใจมีลกัษณะร่วมกนั ไดแ้ก่ ลกัษณะดงัต่อไปนีÊ  

1. เกิดจากความต้องการทีÉยงัไม่เติมเต็ม กลายเป็นความรู้สึกตึงเครียด กดดัน หาก

ขา้ราชการนายทหารชัÊนประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สังกดักองทพับก ขาดแรงจูงใจ ผูน้าํ

จะตอ้งกระตุน้ใหข้า้ราชการนายทหารชัÊนประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สงักดักองทพับก เกิด

ความตอ้งการต่าง ๆ เช่น รางวลั เกียรติยศ เพืÉอใหพ้นกังานมุ่งหวงัทีÉจะไดผ้ลตอบแทนนัÊน กลายเป็น

แรงจูงใจขึÊนมา 

2. เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เมืÉอมีแรงขับทีÉเกิดจากความต้องการแล้ว ก็จะมี

แนวโนม้ทีÉจะแสดงพฤติกรรมนัÊน ๆ ออกมา เพืÉอใหไ้ดเ้ป้าหมายและผลตอบแทนทีÉตอ้งการ 
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3. เป็นตวักาํหนดพฤติกรรม ทีÉแสดงออกมาโดยบุคคลจะใชป้ระสบการณ์จากการเรียนรู้ 

และกระบวนการคิดเชิงปัญญาในการวิเคราะห์หาพฤติกรรมพึงประสงค์ทีÉจะนาํไปสู่เป้าหมายโดย

เชืÉอมโยงกบัลกัษณะส่วนบุคคล ค่านิยม บรรทดัฐานของกลุ่มและวฒันธรรมของสงัคมนัÊน  

4. เป็นตวัลดความเครียดหรือความไม่สมดุล เมืÉอไดรั้บผลตอบแทนซึÉงนาํไปสู่สิÉงทีÉตอ้งการ

แลว้ บุคคลก็จะลดความไม่สมดุลทีÉเกิดจากความตอ้งการลง 

5. มีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลในเวลาทีÉเปลีÉยนไป บุคคลอาจมีแรงจูงใจหลาย

ประการในเวลาเดียวกนั หรือแรงจูงใจนัÊนมีระดบัความแรงทีÉแตกต่างกนัในแต่ละช่วงเวลาขึÊนยู่กบั

ว่าในขณะนัÊนอะไรเป็นความตอ้งการทีÉมีอิทธิพลมากกว่ากนั 

6. เป็นเรืÉ องทีÉซับซ้อน  เนืÉองจากแรงจูงใจมีความแตกต่างกันในแต่ละคน ขึÊ นอยู่กับ

ประสบการณ์ การเรียนรู้ การคิดเชิงปัญญา อิทธิพลของกลุ่ม วฒันธรรมของสังคม รวมไปถึงเวลา

และอารมณ์นัÊน ทาํใหแ้ต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั แมจ้ะมีแรงจูงใจแบบเดียวกนัก็

ตาม หรืออาจเกิดเป็นแรงจูงใจซอ้นในการแสดงพฤติกรรมก็ได ้เช่น บางคนแสดงความกา้วร้าว

เพราะตอ้งการเรียนร้องความสนใจ ไม่ใชเ้ป้าหมายทีÉจะกา้วร้าวจริง ๆ  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจมีลกัษณะใดนัÊน ขึÊนอยูก่บัการพฒันาการของบุคคลหรือการเรียนรู้จน

เกิดแสดงพฤติกรรมแตกต่างออกไป 

 2.2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

การแบ่งประเภทของแรงจูงใจนัÊน มีผูแ้บ่งไวห้ลายแบบและต่าง ๆ กนั แต่ทีÉจะกล่าวถึงใน

ทีÉนีÊ  คือ แบ่งตามทีÉมาของแรงจูงใจ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางกายภาพ (Physiological motives) เป็นแรงจูงใจทีÉมีมาแต่กาํเนิดมนุษย ์เกิด

จากความตอ้งการทางร่างกาย เพราะโดยธรรมชาติแลว้ร่างกายของคนเราจะพยายามควบคุมสภาวะ

ของสิÉงแวดลอ้มภายในร่างกายให้คงทีÉ คืออยู่ในสภาพปกติอยู่เสมอ เช่น การทีÉคนเราพยายามทีÉจะ

รักษาระดบัอุณหภูมิ 36.5 องศาเซลเซียส ซึÉงเป็นระดบัอุณหภูมิของร่างกายในภาวะปกติเอาไว ้แต่

เมืÉอระดบัอุณหภูมิของอากาศเปลีÉยนแปลงไป ซึÉงจะมีผลกระทบกระเทือนต่อระดบัอุณหภูมิภายใน

ร่างกายดว้ย ร่างกายก็จะมีการแสดงพฤติกรรมบางอยา่งออกมา เพืÉอเป็นการปรับสภาพร่างกายเขา้สู่

สภาวะทีÉเป็นปกติ  ก็จะเกิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมอืÉน ๆ  เพืÉอลดการถกูรบกวนจากความไม่สมดุลทีÉ

เกิดขึÊนนัÊน ๆ อีกดว้ย เช่น เมืÉออากาศร้อน เราก็จะสวมเสืÊอผา้บาง ๆ ดืÉมเครืÉองดืÉมเยน็ ๆ แต่เมืÉออากาศ

หนาวเราก็จะสวมเสืÊอผา้หนา ๆ หลาย ๆ ชัÊน ดืÉมเครืÉองดืÉมร้อน ๆ เป็นตน้ พฤติกรรมดงักล่าวนีÊ  เป็น

พฤติกรรมทีÉเกิดขึÊนเนืÉองจากความตอ้งการทางร่างกาย หรือแรงจูงใจทางกายภาพนั Éนเอง ตวัอย่าง

ของแรงจูงใจทางกายภาพทีÉเห็นไดช้ดั ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ ความ
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ตอ้งการทีÉจะขบัถ่าย ความตอ้งการทีÉจะพกัผ่อน ความตอ้งการในการหลบหลีกจากความเจ็บปวด

ต่าง ๆ เป็นตน้ 

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เป็นแรงจูงใจทีÉเกิดขึÊนภายหลงั ซึÉงเกิดจากการ

เรียนรู้ในสงัคม อนัเนืÉองมาจากประสบการณ์ต่าง ๆ มากขึÊน เช่น ในเด็กทารกแรกเกิด เด็กจะร้องไห้

เมืÉอหิวหรือเมืÉอไม่สบาย ซึÉงนับเป็นแรงจูงใจทางร่างกาย เมืÉอร้องไห้แลว้พ่อแม่หรือคนเลีÊยงก็จะ

จดัการให้ ความตอ้งการทางร่างกายนัÊนไดรั้บการตอบสนอง หิวก็จะไดน้ม ความหิวก็จะหายไป 

หรือไม่สบายเมืÉอได้ยาแล้วก็จะหายจากความไม่สบายนัÊ น ๆ ก็จะเกิดความพอใจ เมืÉอเด็กมี

ประสบการณ์มากขึÊน คือ เกิดการเรียนรู้ว่าเมืÉอเด็กร้องไห้ จะมีพ่อแม่หรือคนเลีÊยงเขา้มาหา ดังนัÊน 

ในครัÊ งหลงั ๆ การร้องไหข้องเด็กอาจไม่ไดเ้กิดจากเด็กหิวหรือไม่สบายก็ได ้แต่อาจเกิดจากเด็กไม่

ตอ้งการอยู่คนเดียวเป็นเวลานาน ๆ เมืÉอถูกทิÊง ให้อยู่คนเดียวจึงร้องไห้ เพืÉอให้มีคนเขา้มาหา การ

ร้องไหค้รัÊ งหลงันีÊ จึงเกิดจากความตอ้งการทางสงัคม หรือเกิดจากแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทาง

สังคม ๆ ไดแ้ก่ ความต้องการความรัก ความอบอุ่น การเป็นทีÉยอมรับในสังคม ความต้องการมี

อาํนาจ มีเกียรติยศ ชืÉอเสียง ความต้องการความสําเร็จ ความตอ้งการสร้างสรรค์สิÉ งต่าง ๆ ความ

ตอ้งการทีÉจะหลีกเลีÉยงการถกูตาํหนิหรือลงโทษ ความตอ้งการโอกาสทีÉจะแสดงความกา้วหนา้ความ

ตอ้งการทีÉจะไดส้นองความอยากรู้อยากเห็น เป็นตน้ 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2528, หน้า 63) กล่าวว่า แรงจูงใจ สามารถจาํแนกตามทีÉมาของ

แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  แรงจูงใจภายใน คือ แรงจูงใจทีÉเกิดจากภายในตวับุคคล ซึÉงมีผลต่อการกระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉง ตามความตอ้งการ เช่น ความตอ้งการใหผู้อื้Éนยอมรับในตวัเอง 

2. แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจทีÉเกิดจากภายนอกของตวัเอง ซึÉงมีผลต่อการกระตุน้ให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉงตามความตอ้งการหรือตามความมุ่งหมายทีÉกาํหนดไว ้เช่น 

การใหร้างวลั การลงโทษ  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ สามารถแบ่งได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ แรงจูงใจปฐมภูมิ อนัเกิดจากความ

ตอ้งการปัจจยัพืÊนฐาน เพืÉอดาํรงชีพหรือปัจจยั 4 เพียงเท่านัÊน และแรงจูงใจทุติยภูมิ เกิดจากความ

ตอ้งการนอกเหนือปัจจยัสีÉ  เช่น ตอ้งการมีอาํนาจ ตอ้งการมีทรัพยสิ์นเงินทอง ตอ้งการตอบแทน

บุญคุณ เป็นตน้ 

2.2.4 ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นองค์ประกอบทีÉสําคัญอย่างหนึÉ งทีÉใชใ้นการบริหารงาน

บุคคล เนืÉองจากเมืÉอบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ ย่อมทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ
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ทาํงานสูงขึÊนดว้ย ผูป้ฏิบติังานจะทาํงานดว้ยความตัÊงใจ และมีความมุ่งหวงัทีÉจะใหไ้ดผ้ลงานออกมา

ตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประหยดั 

จากการศึกษาความสาํคญัของแรงจูงทีÉมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี พบว่า มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดต่าง ๆ ดงัต่อไปนีÊ  

ไพเกอร์  และ ไมเออร์ (อา้งถึงใน สมใจ  ศรีสะกุล, 2547, หน้า 13)มีความเห็นว่า ถา้ขาด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานก็ก่อใหเ้กิดปัญหาหลายประการแก่หน่วยงาน กาํลงัใจในภาคปฏิบติังาน

ก็จะตํÉา การปฏิบติังานก็จะไดผ้ลในทางตรงกนัขา้ม ก็จะมีปัญหาการเขา้และการออกจากงานตาม

เป็นปัญหายุง่ยากสาํหรับผูบ้ริหาร และเป็นเสียงบประมาณของหน่วยงานเป็นอยา่งมาก การส่งเสริม

ความพึงพอใจใหเ้กิดขึÊนแต่ละบุคคลนัÊนถือเป็นแรงจูงใจ เพืÉอใหไ้ดผ้ลงานทีÉมีประสิทธิภาพ  

เฮิร์ซเบิร์ก  มสัเนอร์และชไนเดอร์แมน (1959, p. 3) ใหค้วามเห็นว่า การกระทาํต่าง ๆ ของ

มนุษยขึ์Êนอยู่กบัปัจจยัสองประเภท คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ เป็นปัจจยัทีÉทาํให้มนุษยเ์กิด

ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ยความสาํเร็จของงาน (Work achievement) การไดรั้บการยกย่อง

ชมเชย (Decoration of achievement) ลักษณะของงาน (Work content) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) โอกาสกา้วหนา้ (Advancement) ไดรั้บการพฒันา (Grown) และปัจจยัอนามยัหรือ

ปัจจยัค ํÊ าจุน เป็นปัจจัยทีÉป้องกนัไม่ให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึÉงลกัษณะทีÉเกีÉยวข้องกบัสภาพ 

แวดลอ้ม ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) การนิเทศงาน 

(Supervision) ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน (Interpersional Relation) สภาพการทาํงาน (Working 

condition) เงินเดือนและประโยชน์เกืÊอกูล (Salary and Benefit) สถานภาพ (Status) ความมั Éนคง 

(Security)  

1. ความสาํเร็จของงาน (Achievement) คือ ผลงานทีÉเกิดขึÊนจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน

ทีÉเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงานและตนเอง โดยทีÉผูป้ฏิบติังานสามารถหาวิธี

แกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ทีÉเกิดขึÊนจนบรรลุผลสาํเร็จในการทาํงาน จนเกิดความรู้สึกพึง

พอใจและปลาบปลืÊมใจในความสาํเร็จของงานนัÊน 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การมีกาํลงัใจ 

การได้รับความไว้วางใจหรือการแสดงออกทางอืÉนใดทีÉส่อให้เห็นถึงความเชืÉอถือยอมรับใน

ความสามารถ เมืÉอทาํงานอยา่งใดอยา่งหนึÉงจนบรรลุผลสาํเร็จทัÊ งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูข้อคาํปรึกษา

หรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

3. ลกัษณะของงาน (The Work itself) คือ ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ งานทีÉตอ้งอาศยัความคิด

ริเริÉมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานทีÉสามารถทาํไดโ้ดยลาํพงั 
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4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊนจากการทีÉผูบ้งัคบับญัชา

ไดใ้หโ้อกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามภาระหน้าทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มทีÉ โดยไม่

จาํเป็นตอ้งตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าทีÉ (Advancement) คือ การไดรั้บการเลืÉอนขัÊนเงินเดือน

หรือตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน รวมถึงโอกาสทีÉจะไดเ้พิÉมพนูความรู้ ความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ 

6. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) คือ แนวทางในการดาํเนินงาน

ขององคก์ารทีÉมีหลกัการปฏิบติังานทีÉนาํองคก์ารสู่เป้าหมายอยา่งชดัเจน โดยการร่วมมือกนัวางแผน

และประชาสัมพนัธ์ให้บุคลากรทราบล่วงหน้า เพืÉอถือปฏิบติั อนันําไปสู่ความสําเร็จของงานทีÉ

รับผดิชอบ 

7. การปกครองบงัคบับญัชาการ (Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ให้คาํแนะนําทางวิชาการ หรือเทคนิคในการทาํงานแก่ผูใ้ต้บงัคับบัญชา ตามหน้าทีÉและความ

รับผิดชอบ ได้มากน้อยเพียงใด ซึÉ งไม่เกีÉยวกบัความสัมพนัธ์ทางสังคมระหว่างผูบ้งัคบับัญชากับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) คือ สัมพันธภาพระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนั ในการติดต่อไม่ว่าจะเป็น

กิริยาวาจาทีÉแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซึÉงกนัและกนั 

ซึÉงมีความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลจะเป็นองคป์ระกอบทีÉเกิดควบคู่กบัการปกครองบงัคบับญัชาเสมอ

เพราะหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถทาํงานกบัเพืÉอนร่วมงานไดแ้ลว้ ก็จะมีความรู้สึกไม่มีสิÉงจูงใจ

ในงานทีÉรับผดิชอบ 

9. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work condition) คือ สภาพการทาํงานทั ÉวไปทีเกีÉยวกับ

หนา้ทีÉการทาํงาน เช่น ความสะดวกสบายในการทาํงาน ทาํเลทีÉตัÊ งของสถานทีÉทาํงาน การคมนาคม 

หรือปริมาณงานทีÉตอ้งปฏิบติั เป็นตน้ ถือเป็นองค์ประกอบหนึÉ งทีÉช่วยป้องกนัมิให้บุคคลเกิดความ

ไม่พอใจการทาํงาน อนัเป็นผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานนั Éนเอง 

10.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกืÊอกลู (Salary) คือ เป็นปัจจยัค ํÊ าจุนอย่างหนึÉ ง ป้องกนัมิให้

คนเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานหรือเงินเดือนเป็นสิÉงจูงใจในการปฏิบติังานทีÉสาํคญั  

กิติมา  ปรีดีดิลก (2529, หน้า 331) ได้แสดงทัศนะว่าผูป้ฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลมี

ประสิทธิภาพไดน้ัÊนย่อมขึÊ นอยู่กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จนทาํให้เกิดความพึงพอใจ เพราะ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะช่วยเพิÉมความสนใจในงานมากขึÊน และสามารถเพิÉมผลผลิตสูงขึÊ น 

ในทางตรงกนัขา้ม หากขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ย่อมก่อให้เกิดผลเสีย ทาํให้ทุกคนท่าน

ไม่สนใจในงาน ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตของงานตํÉา หากในหน่วยงานถา้ผูบ้ริหารจดับริหารต่าง ๆ 
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ทีÉสามารถตอบสนองความต้องการของผูป้ฏิบัติงานได้ ทัÊ งทางร่างกายและจิตใจ จะทําให้

ผูป้ฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็ม

ความสามารถจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

สมพงษ์  เกษมสิน (2516, หน้า 49) ไดแ้สดงทศันะเพิÉมเติมว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เป็นปัจจัยทีÉสําคัญมากประการหนึÉ ง ซึÉ งก่อให้เกิดการทํางานบรรลุว ัตถุประสงค์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพทีÉสุดเพราะบุคคลเหล่านัÊนจะปฏิบติังานดว้ยความขยนัหมั Éนเพียรยิ ÉงขึÊน ใหเ้วลามากขึÊน 

ทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น แต่ถา้หากบุคคลไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน งานก็ไม่สามารถ

บรรลุวตัถุประสงค์หรืออาจล่าชา้ในการดาํเนินงาน บุคคลจะไม่ยอมรับในองค์การ มององค์การ

ในทางลบตลอดเวลางานก็ด ํา เนินการไปอย่างติด ๆ ขัด ๆ ไม่ราบรืÉ น ทําให้องค์การขาด

ประสิทธิภาพของงาน  

สุณย์ีรัตน์  ดาวดวงน้อย (2548, หนา้ 9) ไดแ้สดงทศันะเช่นกนัว่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัสาํคญั

ทีÉจะนาํองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย ดงันัÊน องคก์ารต่าง ๆ จึงควรใหค้วามสนใจและ

ใส่ใจบุคลากรของตน  ดงัจะเห็นไดจ้ากกการทาํงานของบุคคลจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงพืÊนฐานและความ

ตอ้งการแรงจูงใจ องคก์ารทีÉดีและผูบ้ริหารทีÉมีประสิทธิภาพ จะตอ้งให้สิÉงทีÉผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ 

จึงทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายทีÉ

กาํหนดขึÊน  

ทองคูณ  หงส์พันธ์ุ  (2531, หน้า 175) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิÉงทีÉมีอยู่ในชีวิตประจาํวนั 

และเป็นศิลปะทีÉมีคุณค่าอยา่งยิ Éงสาํหรับคน คือ 

1. เพืÉอการอยูร่่วมกนัโดยสนัติ เพืÉอหลีกเลีÉยงความขดัแยง้ ซึÉงจะขยายไปสู่ความบาดหมาง

ตลอดจนความหายนะ มนุษยป์กติมีความขดัแยง้กนัอยู่ตลอดเวลา สาเหตุของความขดัแยง้นัÊนเริÉ ม

จากเลก็ ๆ จนถึงเรืÉองใหญ่ ๆ เช่น สาเหตุจากบ่อนํÊ า บา้น ดินแดน และสงครามระหว่างประเทศ สิÉง

เหล่านีÊ เกิดขึÊนไดต้ลอดเวลา วิธีการจะหลีกเลีÉยงขอ้ขดัแยง้หรือขอ้พิพาท ก็เห็นจะตอ้งใชว้ิธีการจูงใจ 

เพืÉอรวมกนัเป็นชาติและโลกเพืÉอรักษาความปลอดภยั เพืÉอเพิÉมพูนผลประโยชน์ ตลอดจนเพืÉอความ

ผาสุกในการดาํรงชีวิต  

2. แรงจูงใจเป็นสิÉงจาํเป็นในโลกสังคมประชาธิปไตย เพราะในสังคมประชาธิปไตย

ปัจจุบนันีÊ  การจูงใจเป็นเครืÉองมือสาํคญัในการแกปั้ญหาการขดัแยง้ในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง

ไปดว้ยดี การจูงใจดีกว่าการใชอ้าํนาจหนา้ทีÉ 

3. แรงจูงใจจะช่วยให้รู้จกัเขารู้จกัเรา ทาํให้ปรับปรุงตงัเองอยู่ในสังคมรวมกบัผูอื้Éนไดดี้

ยิ ÉงขึÊน 
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4. แรงจูงใจ ช่วยใหผ้ลงานสาํเร็จสมความปรารถนาและวตัถุประสงค์ในการทาํงานว่าจะ

เป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานนัÊนมีความสาํคญัเป็นอย่างยิ Éงต่อประสิทธิภาพ และ

ผลสัมฤทธิÍ ของงาน งานขององค์การจะเกิดผลสัมฤทธิÍ  เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร ตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นสาํคญั 

2.2.5 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

สิÉงทีÉสาํคญัยิ Éงอย่างหนึÉ งทีÉคณะผูบ้ริหารควรระลึกและคาํนึงอยู่ตลอดเวลาก็คือ การสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดขึÊนในองค์การ การหาวิธีการทีÉกระตุน้และจูงใจให้บุคลากรได้

ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ สนุกสนานมีความรักในงานไม่เบืÉอหน่าย ทุ่มเททัÊ งแรงกายและกาํลงัใจ 

กระตือรือร้น พยายามขวนขวายทีÉจะหาความรู้ใหม่ ๆ เพิÉมพูนปรับปรุงระบบการปฏิบติังานให้

เหมาะสมยิ ÉงขึÊน เพืÉอใหง้านมีประสิทธิภาพและถา้หากผูบ้ริหารสามามารถมีสิÉงจูงใจทีÉเขาตอ้งกหาร

ได ้สิÉงนัÊนจะเป็นแรงกระตุน้และผลกัดนัใหเ้ขามีกาํลงัใจในงานมากขึÊน การใหสิ้ÉงจูงใจทีÉถกูตอ้งและ

เหมาะสม เป็นเครืÉองล่อใจอยา่งหนึÉงทีÉดึงดูดใหบุ้คคลมีใจรักในการปฏิบติังาน 

1. กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

1.1 ระเบียบวินัยทีÉหน่วยงานกาํหนดขึÊน ซึÉงจะทาํให้ผูที้Éเขา้สังกดัในหน่วยงานทุกคน 

รู้สึกสบายทีÉอยูภ่ายใตก้ติกาเดียวกนั 

1.2 การตอบแทนแบบเงืÉอนไขเป็นรายหมู่ วิธีการนีÊ คือ การให้ผลประโยชน์ตอบแทน

แก่ทุกคนทีÉเขา้มาเป็นสมาชิกในหน่วยงาน เพืÉอใหทุ้กคนพอใจ ภูมิใจ ว่าหน่วยงานคอยดูแลเอาใจใส่

ต่อทุกขสุ์ขของบุคลากร เช่น การบริการนนัทนาการ การใหร้างวลัพิเศษนอกเหนือจากค่าจา้งการให้

การตอบแทนเช่นนีÊ  คือ การตอบแทนโดยเงืÉอนไข เพราะให้กับผูที้É เข้ามาทาํงานและสังกัดใน

หน่วยงานนัÊนเท่านัÊน 

1.3 การตอบแทนแบบมีเงืÉอนไขเป็นรายบุคคล หน่วยงานให้รางวลัตอบแทนแก่บุคคล

ทีÉทาํงานดีเด่น ให้หน่วยงานเพืÉอเป็นกาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานดว้ยความเอาใจใส่เป็นพิเศษเป็นการ

กระตุน้ใหบุ้คคลไดแ้สดงความสามารถทีÉมีอยูเ่ต็มทีÉ 

1.4 การเปิดโอกาสให้บุคคลไดแ้สดงความสามารถทีÉมีอยู่ตามความพอใจของเขา ซึÉง

ความพอใจของเขาจาํแนกไดด้งันีÊ  ความพอใจเฉพาะอยา่ง คือ ไม่ปรารถนาอย่างอืÉนไปกว่านีÊ  แมจ้ะ

เสนอรางวลัทีÉดีกว่าใหก้็ไม่ยอมแลกเปลีÉยน เช่น อาจารยที์Éพอใจในการสอนอย่างเดียว ไม่ปรารถนา

ตาํแหน่งบริหารซึÉงนอกเหนือไปจากการสอน และความพอใจจะทาํทุกอย่างเพืÉอหน่วยงานทีÉสังกดั

อยู ่เช่น อาจารยที์ÉสอนในมหาวิทยาลยัหนึÉงอาจไปช่วยสอนในมหาวิทยาลยัอืÉน หรืออาจทาํงานอืÉนทีÉ

ไดรั้บมอบหมายนอกเหนือไปจากการสอนดว้ยความเต็มใจ 
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1.5 การเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดเ้ลือกกลุ่มทาํงานดว้ยตนเอง ซึÉงเมืÉอเขาไดท้าํงานร่วมกบั

คนทีÉชอบพอแลว้ จะเท่ากบัการกระตุน้ใหท้าํงานไดดี้ หรือดีกว่ามาตรฐานทีÉวางไว ้ปัญหาการขาด

งานจะไม่มี   (แน่งนอ้ย พงษส์ามารถ, 2519, หนา้ 242) 

สมชาต ิ กจิยรรยง (2544, หน้า 54) ไดแ้สดงทศันะในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานว่า 

เราอาจซืÊอร่างกาย ความรู้ ความสามารถและเวลาของคนได ้แต่เราอาจซืÊอจิตใจคนไม่ได ้โดยเฉพาะ

อยา่งยิ Éงความกระตือรือร้น ความรักใครนบัถือ ความศรัทธา ความจงรักภกัดี ตอ้งซืÊอดว้ยความดีของ

เรา และมีศิลปะในการเขา้กบัคนนั Éนคือ การมีมนุษยส์มัพนัธที์Éดี  

สรุปไดว้่า กระบวนการสร้างแรงจูงใจในหน่วยงาน เป็นกลยุทธ์ของผูบ้ริหารทีÉมุ่งพยายาม

โนม้นา้วชกัจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มใจและตัÊงใจทาํงานเพืÉอใหง้านมีประสิทธิภาพสุงสุด 

2. หลกัสาํคญัในการจูงใจทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

2.1 หลกัความสนใจ การเร้าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความสนใจเป็นสิÉงทีÉผูบ้ริหารควร

กระทาํเป็นอนัดบัแรกของการปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหารอาจจัดสภาพการณ์ สถานการณ์หรือจัด

อุปกรณ์การปฏิบติังาน เพืÉอกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานสนใจปฏิบติังาน กิจกรรมและงานต่าง ๆ เมืÉอผู ้

ปฏิบติัสนใจอยากรู้อยากเห็น ก็จะตัÊงใจปฏิบติังานและปฏิบติังานไดผ้ลดี 

2.2 หลักความสําเร็จ ผูบ้ ริหารพยายามเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาประสบ

ความสําเร็จตามความถนัดและความสามารถ เพราะความสําเร็จเป็นสิÉงกระตุ้นให้เกิดความ

ภาคภูมิใจ ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการจูงใจในการปฏิบติังานและการประพฤติดียิ ÉงขึÊน 

2.3 หลกัเครืÉองล่อ ผูบ้ริหารควรนาํเครืÉองล่อ เช่น ความรู้เกีÉยวกบัความกา้วหน้า การ

ชมเชย การติเตียน การลงโทษ การใหร้างวลั และการแข่งขนัมาใชเ้พืÉอให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการ

จูงใจในการกระทาํพฤติกรรมทีÉดีงามและเหมาะสม (กรมส่งเสริมวิทยฐานะครู, 2531, หนา้   67) 

บาร์นาร์ด (อา้งถึงใน อดิเทพ มุกสาน, 2545, หน้า 11) ไดก้ล่าวถึง บรรดาสิÉงจูงใจทีÉซึÉ ง

หน่วยงานหรือผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งใชเ้ป็นเครืÉองมือกระตุน้บุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานไวห้ลายประการ คือ 

1. สิÉงจูงใจเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน สิÉงของ หรือภาวะทางกายภาพทีÉให้แก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการ

ตอบแทน เป็นการชดเชย หรือเป็นรางวลัทีÉเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 

2. สิÉงจูงใจทีÉเป็นโอกาสของบุคคลซึÉงไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นสิÉงจูงใจทีÉสาํคญัในการช่วยส่งเสริม

ความร่วมมือในการทาํงานมากกว่ารางวลัทีÉเป็นวตัถุ เพราะสิÉงจูงใจทีÉเป็นโอกาสนีÊ บุคคลจะไดรั้บ

แตกต่างจากคนอืÉน เช่น เกียรติภูมิ ตาํแหน่ง การใชสิ้ทธิพิเศษและการมีอาํนาจ เป็นตน้ 



19 
 

3. สภาพทางกายทีÉพึงปรารถนา หมายถึง สิÉงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานทีÉ

ทาํงาน เครืÉองมือใชใ้นสาํนักงาน สิÉงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่าง ๆ ซึÉงเป็นสิÉงสาํคญัอนั

ก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิÉงจูงใจซึÉงอยูร่ะหว่างความมีอาํนาจทีÉสุดกบัความทอ้แท้

ทีÉสุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานทีÉจะสนองความตอ้งการของ

บุคคลในดา้นความภูมิใจทีÉไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกนั การไดมี้โอกาสช่วยเหลือครอบครัว

ตนเองและผูอื้Éน รวมทัÊงการแสดงความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 

5. ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉันมิตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 

ซึÉงถา้ความสมัพนัธเ์ป็นไปดว้ยดีจะทาํใหเ้กิดความผกูพนัและความพอใจร่วมงานกบัหน่วยงาน 

6. การปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะสมกบัวิธีการและเจตคติของบุคคล หมายถึง การ

ปรับปรุงตาํแหน่งงาน วิธีการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซึÉงแต่ละคนมี

ความสามารถแตกต่างกนั 

7. โอกาสทีÉมีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรู้สึก

มีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคลากรคนหนึÉงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน และ

มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

8. สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสังคมหรือความมั Éนคง

ในสงัคม ซึÉงทาํใหเ้กิดความรู้สึก มีความมั Éนคงในการทาํงาน  

ดนัย  เทียนพุฒ (2543, หนา้ 228) ไดแ้สดงแนวคิดเกีÉยวกบักลวิธีการจูงใจทีÉใชส้าํหรับนัก

บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการจ่ายค่าตอบแทนทีÉยดืหยุน่หรือการใชส้วสัดิการทีÉเลือก ๆ ได ้ 

ประพันธ์  สุทธาวาส (2522, หน้า 145) ไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานทีÉมีผลมาจากปัจจยัทีÉเกีÉยวกบังาน ลกัษณะของแต่ละคนและความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มทีÉ

ทาํงานดว้ยกนั ถา้กาํหนดความพึงพอใจในงานแต่ละงานไม่เหมือนกนั แต่โดยทั Éวแลว้ปัจจยัทีÉมี

อิทธิพลต่อความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมกัจะเป็นสิÉงหนึÉงสิÉงใด ต่อไปนีÊ 

1. ลกัษณะของงาน ได้แก่ ความมั Éนคงในการปฏิบัติงาน โอกาสความกา้วหน้าในงาน 

ความน่าสนใจของงาน เนืÊอหาเฉพาะของงานและความยากง่ายของงาน 

2.  หวัหนา้งานและการบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ลกัษณะความดึงดูดและความน่าไวว้างใจของ

หวัหนา้งาน ลกัษณะการบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน 

3. สภาพการทาํงานและชั Éวโมงการทาํงาน 

4. ค่าตอบแทนและผลตอบแทนอืÉน ๆ ทีÉไดรั้บจากการทาํงาน 

5. การสืÉอสารและการปฏิสมัพนัธใ์นการปฏิบติังาน  



20 
 

สรุปไดว้่า หลกัสาํคญัในการจูงใจทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย หลกัความสนใจ 

การเร้าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความสนใจเป็นสิÉงทีÉผูบ้ริหารควรกระทาํ เพืÉอกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน

สนใจปฏิบัติงาน หลักความสําเร็จ ความสําเร็จเป็นสิÉ งกระตุ้นให้เกิดความภาคภูมิใจ ทําให้

ผูใ้ต้บงัคับบัญชาเกิดการจูงใจในการปฏิบติังานและการประพฤติดียิ ÉงขึÊน หลกัเครืÉองล่อ เพืÉอให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการจูงใจในการกระทาํพฤติกรรมทีÉดีงามและเหมาะสม 

3. มาตรการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มาตรการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นสิÉงทีÉคาดหวงัให้เกิดและมีการเปลีÉยนแปลงใน

การปฏิบติังานทีÉผูบ้ริหารงานบุคคลและผูบ้ริหารทุกระดบัจาํเป็นจะตอ้งเรียนรู้ และฝึกฝน เพืÉอนาํไป

ปฏิบติัใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงานทีÉรับผดิชอบ นั Éนคือ การใชแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

จนพนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซึÉงการจูงใจทีÉทาํให้เกิดความพึงพอใจจะเกิดจาก

ปัจจยัอยา่งหนึÉงใดไม่ได ้จะตอ้งเป็นผลมาจากหลาย ๆ ปัจจยั 

สุภรณ์  ศรีพหล  (2519, หนา้ 1) ใหค้วามเห็นว่า ปัจจยัการกระตุน้จูงใจให้บุคคลหนึÉ งหรือ

กลุ่มบุคคลหนึÉงในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในการทาํงานนัÊน มีความสาํคญัทีÉสุดในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลทีÉผูบ้ริหารจะตอ้งพึงปฏิบติั เพืÉอให้เกิดผลดีต่อองค์กรทีÉตนรับผิดชอบอยู่ และ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนัÊ น เป็นผลมาจากปัจจัยทีÉ ยงัสรุปไม่ได้ว่าปัจจัยใดสําคัญ 

กว่ากนั  

โยธิน  คนัสนยุทธ์ (2523, หนา้ 56) กล่าวว่า การพิจารณาความพึงพอใจ ควรคาํนึงถึงความ

อยู่รอดของชีวิตควบคู่ไปด้วย เพืÉอจะได้เปรียบเทียบระหว่างงานทีÉทาํกับความพึงพอใจ ซึÉ งมี

ความสมัพนัธก์นัอยา่งใกลชิ้ด หากบุคคลมีความพึงพอใจในการทาํงาน ก็จะทาํให้ไดผ้ลผลิตสูง แต่

ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคลไม่พอใจทีÉจะปฏิบติังาน ก็จะทาํให้ผลผลิตตํÉาหรืออาจไม่ไดผ้ลผลิต

เลย ซึÉงนบัว่าเป็นเรืÉองทีÉซบัซอ้นและยงัมีตวัแปรอืÉน ๆ อีก เช่น การเปลีÉยนแปลง การขาดงาน อายุ

และอาชีพ เป็นตน้  

สรุปไดว้่า มาตรการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีหลายวิธี ผูว้ดัจะเลือกใชว้ิธีใดก็แลว้แต่

ความสะดวกและเหมาะสมของสถานการณ์ทีÉจะใชเ้ป็นประการสาํคญั เช่น คุณภาพของงาน มีความ

มุ่งมั Éน อยา่งไรก็ตาม ควรคาํนึงถึงว่า วิธีทีÉเลือกใชน้ัÊนจะตอ้งสามารถวดัสภาพจิตใจในการทาํงานได ้

2.2.6 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานตามทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก 

เฮิร์ซเบิร์ก (อา้งถึงใน อารมณ์ สังข์สุวรรณ, 2545, หน้า 11-12) ได้เสนอทฤษฎี องค ์

ประกอบคู่ (Two Factor Theory) ทีÉเป็นองคป์ระกอบสาํคญัทีÉก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน

เรียกว่า ทฤษฎีจูงใจ-คํÊ าจุน ซึÉงเป็นทีÉไดม้าจากการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร จาํนวน 200 คน 

โดยเฮอร์เบอร์ก (Herzberg) มุ่งความสนใจไปทีÉองค์ประกอบ 2 ชุด คือ องค์ประกอบของความพึง



21 
 

พอใจและไม่พึงพอใจ เป็นทฤษฎีและจากการศึกษาพบว่า องคป์ระกอบทีÉสาํคญัทีÉทาํใหเ้กิดความพึง

พอใจในการทาํงานมีอยู ่2 องคป์ระกอบ คือ  

1.  องคป์ระกอบแรก ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (motivation factor) มี 5 ประการ คือ  

 1.1 ความสาํเร็จ ของงาน (Achivement) หมายถึง การทีÉบุคคลสามารถทาํงานไดส้าํเร็จ

อยา่งเต็มความสามารถ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาทีÉจะเกิดขึÊน เมืÉอผลงาน

สาํเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลืÊมในผลสาํเร็จของงานนัÊน ๆ  

 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่

ว่าจะไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพืÉอน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การ

ยอมรับนีÊอาจะอยูใ่นรูปแบบยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี ให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอืÉนใดทีÉ

ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมืÉอไดท้าํงานอยา่งหนึÉงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับ

นบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานทีÉน่าสนใจ งานทีÉต้องอาศยัความคิด

ริเริÉม และสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรืองานทีÉมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ัÊ งแต่ตน้จนจบ

โดยลาํดบัแต่ผูเ้ดียว 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊนจากการไดรั้บ

มอบหมายให้รับผิดชอบใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มทีÉ ไม่มีการตรวจหรือ

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 1.5 ความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเลืÉอนขึÊ น 

เลืÉอนตาํแหน่งใหสู้งขึÊนของบุคลากรภายในองค์กร การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาเพืÉอหาความรู้เพิÉมเติม

หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2. องค์ประกอบทีÉเกีÉยวขอ้งกับสิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจัยนีÊ เรียกว่า ปัจจัยค ํÊ าจุน 

(hygiene factors) มีอยู ่11 ประการ คือ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลืÉอนขัÊนเงินเดือนในหน่วยงานนัÊน ๆ 

เป็นทีÉพอใจของบุคลากรทีÉทาํงาน 

2.2 โอกาสทีÉจะไดค้วามเจริญกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การ

ทีÉบุคคลได้รับการแต่งตัÊ งเลืÉอนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ทีÉบุคคล

สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinate) เพืÉอน

ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ทีÉแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนัสามารถ

ทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซึÉงกนัและกนั 
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2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัÊนเป็นทีÉยอมรับนับถือของสังคมทีÉมี

เกียรติ และศกัดิÍ ศรี 

2.5 ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation Superior) หมายถึง การ

ติดต่อระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาทีÉแสดงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ความสามารถทาํงานร่วมกนั

และเขา้ใจซึÉงกนัและกนั 

2.6 ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การติดต่อ

ระหว่างบุคคลกบัเพืÉอนร่วมงานทีÉแสดงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ความสามารถทาํงานร่วมกนัและ

เขา้ใจซึÉงกนัและกนั 

2.7 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและการ

บริหารขององคก์รติดต่อสืÉอสารภายในองคก์ร 

2.8 สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ ชั Éวโมงการทาํงาน รวมทัÊ งลกัษณะของสิÉงแวดลอ้มอืÉน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ

เครืÉองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

2.9 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกทีÉดีหรือไม่ดีทีÉมีต่อองค์กร 

อนัเป็นผลทีÉไดรั้บจากงานในหนา้ทีÉของเขา เช่น การทีÉบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปทาํงานในทีÉแห่งใหม่ซึÉง

ห่างไกลจากครอบครัว ทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในทีÉแห่งใหม่ 

2.10 ความมั Éนคงในการทาํงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อ

ความมั Éนคงในการทาํงาน ความย ั Éงยนืของอาชีพหรือความมั Éนคงขององคก์ร 

2.11 เทคนิคนิเทศ (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในบริหาร

จดัการและดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร  

องคป์ระกอบทัÊงสองดา้นนีÊ  เป็นสิÉงทีÉผูป้ฏิบติังานตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจยักระตุน้ เป็นองค์ประกอบทีÉสาํคญัทีÉทาํให้เกิดความสุขในการทาํงาน และเมืÉอคนไดรั้บการ

ตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดนีÊแลว้ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ส่วนปัจจยัคํÊ าจุน

ทาํหน้าทีÉ เป็นตัวป้องกนัมิให้คนเกิดความทุกข์หรือความไม่พึงพอใจในการทาํงานขึÊน เมืÉอใดทีÉ

คนงานไดรั้บการตอบสนองปัจจยัชนิดนีÊอยา่งเพียงพอแลว้ จะมีความพึงพอใจในการทาํงาน  

สรุปได้ว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ  คือ 

ความสาํเร็จ ของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความ ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

การงาน และปัจจยัคํÊ าจุน คือ เงินเดือน โอกาสทีÉจะไดค้วามเจริญกา้วหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพืÉอน
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ร่วมงาน    นโยบายและการบริหาร สภาพการทาํงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมั Éนคงในการทาํงาน 

เทคนิคนิเทศ  

 

2.3 ทฤษฎเีกีÉยวกับการบริหาร 

กุลคิ และ อลัวกิ เจ. (1973, p. 18-19) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการบริหารนัÊนตอ้งประกอบดว้ย 

ขัÊนตอนทีÉสาํคญั หรือทีÉเรียกกนัยอ่ ๆ ว่า “POSDCORB Model” ซึÉงอธิบายตามความหมายไดด้งันีÊ  

1. การวางแผน (P=Planning) หมายถึง การจดัวางโครงการและแผนปฏิบติังานไวล่้วงหน้า

ว่าจะตอ้งทาํอะไรบา้งและทาํอยา่งไร 

2.  การจดัการองคก์าร (O=Organizing) หมายถึง การจดัหน่วยงาน กาํหนดโครงสร้างของ

หน่วยงาน การจดัสายงานตาํแหน่งต่าง ๆ กาํหนดอาํนาจหนา้ทีÉใหช้ดัเจน 

3. การจดัหาบุคคล (S=Staffing) หมายถึง การจดัหาบุคคล เป็นการบริหารงานทางดา้น

บุคคล อนัไดแ้ก่ การจดัอตัรากาํลงั การสรรหา การพฒันาบุคลากร การสร้างบรรยากาศการทาํงานทีÉ

ดี การประเมินผลการทาํงาน และการใหพ้น้จากงาน 

4. การอาํนวย (D=Directing) หมายถึง การตดัสินใจ การวินิจฉัยสั Éงการหน่วยงาน ให้เกิด

ความร่วมมือเพืÉอดาํเนินไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

5. การประสานงาน (Co=Coordinating) หมายถึง การประสานงานกิจการดา้นต่างๆ ของ

หน่วยงาน ใหเ้กิดความร่วมมือเพืÉอดาํเนินไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

6. การรายงาน (R=Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติัของหน่วยงานให้แก่

ผูบ้ริหารและสมาชิกของหน่วยงานไดท้ราบความเคลืÉอนไหวของการดาํเนินงานว่ากา้วหนา้เพียงใด 

7. การงบประมาณ (B=Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ การจดัทาํงบประมาณบญัชี

การใชจ่้ายเงิน การควบคุมและการตรวจสอบดา้นการเงิน  

แฮนรี ฟาโยล (1930, p. 17-18) ไดส้รุปสาระสาํคญัของหลกัการบริหาร ไวด้งันีÊ  

1. หนา้ทีÉทางการบริหาร (Management function) ซึÉงประกอบดว้ยหนา้ทีÉทางการบริหาร 5 

ประการ คือ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การบังคับบัญชาสั Éงการ 

(Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม (Controlling)  

2. ผูบ้ริหารจะตอ้งมีลกัษณะพร้อมดว้ยความสามารถทางร่างกายจิตใจ ไหวพริบ การศึกษา

หาความรู้ เทคนิคการทาํงานและประสบการณ์ต่าง ๆ  

3. หลกัการบริหาร ซึÉงมีหลกัทั ÉวไปทีÉใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัสาํหรับผูบ้ริหาร 14 ขอ้ คือ 

3.1 หลกัการเกีÉยวกบัอาํนาจหนา้ทีÉความรับผดิชอบ (Authority and responsibility) 

3.2  หลกัของการมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว (Unity of command)  
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3.3  หลกัการมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Unity of direction) 

3.4  หลกัการธาํรงไวซึ้Éงสายงาน (Scalar of chain) 

3.5  หลกัการแบ่งงานกนัทาํ (Division of work, or specialization) 

3.6  หลกัเกีÉยวกบัระเบียบวินยั (Discipline) 

3.7  หลกัของการถือประโยชน์ส่วนบุคคลรองจากประโยชน์ส่วนร่วม (Subordination 

of Individual to General Interest) 

3.8  หลกัของการใหผ้ลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) 

3.9  หลกัของการรวมอาํนาจไวส่้วนกลาง (Centralization) 

3.10 หลกัของการมีระเบียบเรียบร้อย (Order) 

3.11 หลกัของความเสมอภาค (Equity) 

3.12 หลกัของการมีเสถียรภาพของการว่าจา้งทาํงาน (Stability of tenure) 

3.13 หลกัของความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์(Initiative) 

3.14 หลกัของความสามคัคี (Esprit de corps)  

วิลเลียม  ออชิ (1971, p. 283) ไดก้ล่าวทฤษฎีของการบริหาร คือ ทฤษฎี Z โดยหลงัจาก

การศึกษาการบริหารของธุรกิจญีÉปุ่น และสหรัฐอเมริกา และไดท้าํการประสมประสานกนั โดยมี

แนวคิดดา้นการบริหาร ดงันีÊ  

1. การจา้งงานระยะยาว 

2.  การตดัสินใจเป็นเอกฉนัท ์

3.  ความรับผดิชอบเฉพาะบุคคล 

4.  การประเมินผลและการเลืÉอนตาํแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป 

5.  การควบคุมในตวัเองไม่เป็นทางการโดยมีการวดัผลอยา่งชดัเจนและเป็นทางการ 

6. เสน้ทางอาชีพแบบเชีÉยวชาญเฉพาะดา้นในระดบัปานกลาง 

7. มีความเกีÉยวขอ้งในลกัษณะครอบครัว  

ตณิ  ปรัชญพฤทธิÍ (2539, หนา้ 24-26) ไดเ้สนอภารกิจสาํคญัในการบริหารไว ้7 ประการ คือ 

1. การวางแผน หมายถึง การกาํหนด โครงการอย่างกวา้ง ๆ ว่ามีอะไรบา้งทีÉจะตอ้งลงมือ

ปฏิบัติตามลาํดับ วางแนววิธีปฏิบัติพร้อมด้วยวตัถุประสงค์ของการปฏิบัติงานนัÊ น ก่อนลงมือ

ปฏิบติัการ 

2. การจดัองคก์าร หมายถึง การจดัรูปโครงสร้างหรือเคา้โครงของการบริหาร โดยกาํหนด

อาํนาจหน้าทีÉของหน่วยงานย่อยหรือตาํแหน่งต่าง ๆ ของหน่วยงานให้ชดัเจน พร้อมดว้ยกาํหนด

ลกัษณะ และวิธีการติดต่อสมัพนัธต์ามลาํดบัชัÊนแห่งอาํนาจหนา้ทีÉสูงตํÉาลดหลั Éนลงไป 
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3. การจัดคนเข้าทาํงาน หมายถึง การบริหารงานเกีÉยวกับตัวบุคคลของหน่วยงานการ

บริหารบุคคลดงักล่าว รวมตัÊงแต่การแสวงหาคนทาํงานมาบรรจุ การแต่งตัÊ ง การฝึกอบรม และการ

พฒันาบุคคล การบาํรุงขวญั การเลืÉอนขัÊน ลดขัÊน ตลอดจนการพิจารณาให้พน้จากงาน และการ

บาํรุงรักษาสภาพของการทาํงานใหดี้ และมีประสิทธิภาพใหค้งอยูต่่อไป 

4. การสั Éงการ หมายถึง การอาํนวยการหรือการวินิจฉยัสั Éงการ หลงัจากการไดว้ิเคราะห์และ

พิจารณาโดยรอบคอบรวม ทัÊงการติดตามดูแลใหมี้การปฏิบติัตามคาํสั ÉงนัÊน  ๆ

5. การประสานงาน หมายถึง การประสานงานหรือติดต่อ สัมพนัธ์กบัหน่วยงานย่อยหรือ

ตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร เพืÉอก่อใหเ้กิดการทาํงานทีÉมีประสิทธิภาพ ไม่มีการทาํงานทีÉซํÊ าซอ้นหรือ

ขดัแยง้กนั สามารทาํงานประสานความกลมกลืนกนั เพืÉอวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร  

6. การรายงาน หมายถึง การเสนอรายงานไปยงัผูบ้งัคบับญัชาหรือยงัหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง

ทัÊงบนและล่าง เพืÉอทราบความกา้วหนา้ของงานทุกระยะสะดวกแก่การประสานงานอืÉนจะเป็นการ

สร้างความเขา้ใจอนัดีร่วมกนั ตลอดจนเป็นการบาํรุงขวญัไปในตวัดว้ย 

7. การงบประมาณ หมายถึง การจดัสรรทรัพยากร หรือการทาํงบประมาณการเงิน วางแผน

หรือโครงการในการจ่ายเงิน การบญัชีและการควบคุมดูแลการใชจ่้ายเงินโดยรอบคอบและรัดกุม  

พงษ์ศักดิÍ  ปัญจพล (2542, หนา้ 64-72) กล่าวถึง กระบวนการการบริหารควรประกอบดว้ย 

10 ประการ คือ  

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การกาํหนดงานหรือวิธีการปฏิบติังานไวเ้ป็นการ

ล่วงหน้า โดยเกีÉยวกบัการคาดการณ์ (Forecasting) การกาํหนดวตัถุประสงค์ (Set Objective) การ

พฒันากลวิธี (Develop strategies) ในการวางแผน ซึÉงตอ้งคาํนึงถึงนโยบาย (Policy) เพืÉอใหแ้ผนงาน

ทีÉกาํหนดขึÊนไวมี้ความสอดคลอ้งตอ้งกนัในการดาํเนินงาน 

2. การจัดการ (Organizing) หมายถึง การพฒันาระบบการทํางานเพืÉอให้งานต่าง ๆ 

สามารถดาํเนินไปโดยมีการประสานงานกนัอยา่งดี 

3. การจดัคนเขา้ทาํงาน (Staffing) หมายถึง การจดัหาบุคคลเขา้ปฏิบติังานใหเ้หมาะสมตาม

ตาํแหน่งหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบ 

4. การตัดสินใจ (Decision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการทีÉจะตดัสินใจ 

แยกแยะและวิเคราะห์ออกมาใหไ้ดว้่าในการทาํงานจะตอ้งมีการตดัสินใจในเรืÉองใดบา้ง 

5. การสั Éงการ (Directing) หมายถึง การศึกษาวิธีการวินิจฉยัสั Éงการ รวมทัÊงการควบคุมงาน

และนิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงานทีÉจะทาํใหก้ารทาํงานประจาํวนัของเจา้หนา้ทีÉทุกคน

เป็นไปดว้ยดี 
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6. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การร่วมมือประสานงาน เพืÉอการดาํเนินการเป็นไป

ดว้ยดี และราบรืÉน ศึกษาหลกัเกณฑแ์ละวิธีการทีÉจะทาํการประสานงานดีขึÊน และดาํเนินการแกไ้ข

เมืÉอเกิดปัญหาขึÊน 

7. การร่วมมือประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานงานให้ผูป้ฏิบติังานทุก

ฝ่ายมีความเข้าใจในงาน เขา้มาร่วมทาํงานกนัอย่างพร้อมเพรียงกนั ขอ้ตกลงทีÉสาํคญัยิ Éงของการ

ประสานงาน คือ ความร่วมมือ ซึÉงเป็นเรืÉองของ “จิตใจ” 

8. การสืÉอข้อความ (Communicating) หมายถึง การผ่านข่าวสารข้อมูลและความเขา้ใจ 

เพืÉอทีÉจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอืÉนเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมตามทีÉตอ้งการ 

9. การรายงานผล (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติัของหน่วยงานให้แก่ 

ผูบ้ริหารและสมาชิกของหน่วยงานไดท้ราบความเคลืÉอนไหวของการดาํเนินงาน ตลอดจนการ

ประชาสัมพนัธ์ (Public Relation) แจ้งให้ประชาชนทราบ ซึÉงโดยทั Éวไปการายงาน จะหมายถึง 

วิธีการของสถาบนัหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการใหข้อ้มลูแก่ผูส้นใจมาติดต่อสอบถามผูบ้งัคบับญัชา/

ผูร่้วมงาน ความสาํคญัของการรายงานนัÊนจะตอ้งตัÊงอยูบ่นรากฐานของความเป็นจริง 

10. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ โดยศึกษาให้ทราบถึงระบบ

และกรรมวิธีในการบริหารเกีÉยวกบังบประมาณ และการเงินตลอดจนการใชง้บประมาณในการ

ควบคุมงาน  

วิโรจน์  สารรัตนะ (2542, หน้า 11) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหาร ควรประกอบด้วย  

4 ประการ คือ 

1. การวางแผน หมายถึง หน้าทีÉทางการบริหารในการกาํหนดจุดหมายและการตดัสินใจ 

เลือกวิธีการทีÉดีทีÉสุดทีÉจะใหบ้รรลุจุดหมายนัÊน 

2.  การจดัองคก์าร หมายถึง กาํหนดอาํนาจหนา้ทีÉและตาํแหน่งต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 

3.  การนํา หมายถึง ความพยายามทาํให้มีอิทธิพลต่อผูอื้Éน เพืÉอให้การปฏิบติังานบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององคก์าร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

4.  การควบคุม หมายถึง การมุ่งเน้นทีÉจะก่อให้เกิดความมั Éนใจว่าสมาชิกในองค์การได้

ประพฤติปฏิบติัในทิศทางทีÉจะทาํใหบ้รรลุผลตามมาตรฐานหรือจุดหมาย มุ่งเนน้ใหเ้กิดพฤติกรรมทีÉ

พึงประสงคแ์ละลดพฤติกรรมทีÉไม่พึงประสงคล์ง  

สรุปไดว้่า ทฤษฎีการบริหาร ประกอบดว้ย การวางแผน การจดัองค์การ การบริหารบุคคล 

การสั Éงการ การประสานงาน การรายงานผล และการงบประมาณ ทีÉผูบ้ริหารทุก ๆ องคก์ารจะตอ้งมี

เพืÉอใหก้ารทาํงานนัÊนเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทาํงานซึÉงเกีÉยวขอ้งโดยตรงในการ

สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดขึÊนกบับุคลากรในองคก์รนัÊน 
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2.4 แนวคดิเกีÉยวกับการบริหาร 

 2.4.1 ความหมายการบริหาร  

ธณจรส  พูนสิทธิÍ  (2541, หน้า 21) ได้อา้งถึงความหมายของการบริหารในความคิดเห็น

ของ George R. Terry ไดก้ล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การดาํเนินงานตามลาํดบัขัÊนอนัประกอบดว้ย

การวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร (Organizing) การอาํนวยการ (Actuating) และการควบคุม 

(Controlling) เพืÉอใหบ้รรลุวตัถุประสงคโ์ดยอาศยัคนและทรัพยากรอืÉน  

ธีรวุฒิ  บุญยโสภณ และวีระพงษ์  เฉลิมจิระรัตน์ (2534, หน้า 12) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 

การบริหาร หมายถึง การบริหารหรือการจดัการ คือ กระบวนการอย่างหนึÉ งภายในองค์การซึÉงมี

ลาํดบัการทาํงานเป็นขัÊนตอน มีกลุ่มบุคคลเป็นกลไกสาํคญัในการบริหารงาน มีเงินทุน เครืÉองจกัร 

และวสัดุครุภณัฑต่์าง ๆ เป็นองคป์ระกอบดว้ย 

พะยอม  วงศ์สารศรี (2542, หนา้ 36) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การบริหาร หมายถึง กระบวน 

การทีÉผูจ้ดัการใชศิ้ลปะและกลยทุธต่์าง ๆ ดาํเนินกิจการตามขัÊนตอนต่าง ๆ โดยอาศยัความร่วมแรง

ร่วมใจของสมาชิกในองค์การ การตระหนักถึง ความสามารถ ความถนัด ความตอ้งการและความ

มุ่งหวงัดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารควบคู่ไปดว้ยองค์การจึงจะ

สมัฤทธิผลตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้

สมคดิ  บางโม (2545, หนา้ 61) ไดส้รุปว่า การบริหารหรือการจดัการ หมายถึง ศิลปะ ใน

การใช้คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ขององค์การและนอกองค์การ เพืÉอให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

สมพงษ์  เกษมสิน (2514, หน้า 3) ได้กล่าวโดยสรุปไวว้่า การบริหาร หมายถึง การใช้

ศาสตร์และศิลป์นาํเอาทรัพยากรบริหาร มาประกอบเป็นกระบวนการบริหาร ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ทีÉกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึÉงทาํใหม้องเห็นลกัษณะของการบริหารไดด้งันีÊ  การบริหารยอ่มมี

วตัถุประสงค ์การบริหารอาศยัปัจจยับุคคลเป็นสาํคญั การบริหารตอ้งใชท้รัพยากรการบริหารเป็น

องคป์ระกอบพืÊนฐาน การบริหารมีลกัษณะการดาํเนินการทีÉเป็นกระบวนการ การบริหารเป็นการ

ดาํเนินงานร่วมกนัของกลุ่มคน การบริหารอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคคลและของกลุ่มคน 

และการบริหารมีลกัษณะเป็นการร่วมมือดาํเนินการอยา่งมีเหตุผล  

สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ (2537, หน้า 1) ได้ให้ความหมายไวว้่า การบริหาร หมายถึง การ

ดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ทีÉกาํหนดไว ้โดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ เงิน วสัดุ

สิÉงของ และวิธีปฏิบติังานเป็นอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน  
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สัมพนัธ์  ภู่ไพบูลย์ (2542, หนา้ 16)ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะใน

การใช้บุคคลอืÉนร่วมกับปัจจัยในการจดัการ เพืÉอให้กิจกรรมดาํเนินไปไดต้ามวตัถุประสงค์ และ

สนองตอบความคาดหวงั และจดัโอกาสใหบุ้คคลเหล่านัÊนมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

สิรภพ  เหล่าลาภะ (2545, หน้า 140) ได้ให้ความหมายเกีÉยวกับการบริหารไว ้2 นัย คือ  

1) คาํว่า บริหาร มาจากภาษาบาลีว่า ปริหาร มาจากศพัท์ว่า ปริ แปลว่า รอบ และ หร ธาตุในความ

นาํไป ดงันัÊน คาํว่า บริหาร จึงแปลว่า  นาํไปโดยรอบ อีกสาํนวนหนึÉง คาํว่า บริหาร แปลว่า ออ้มหนี, 

หลีกหนี, หลบหนี ดงัในประโยคภาษาบาลีว่า “ปsฺห ํปริหริต ํสมตฺโถ” แปลว่า ผูส้ามารถเพืÉอการ

ออ้มหนี หลีกหนี หลบซึÉ งปัญหา หรือแปลว่า ผูส้ามารถบริหารปัญหา และนาํปัญหาไปโดยรอบ 

หรือกาํจัดปัญหาให้หมดสิÊนไป 2) คาํว่า บริหาร แปลมาจากภาษาองักฤษ ว่า Administer และ 

Administration แปลความหมายคือ การปกครอง ดาํเนินการ อาํนวยการ จดัการ จดัให้ วาง ส่งเสริม 

และบาํรุง  

เด่น  ชะเนตยิงั (2533, หนา้ 52) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเกีÉยวกบัการบริหารไวว้่า การบริหารมี

ลกัษณะเป็นทัÊงศาสตร์และศิลปะ กล่าวคือ การบริหารจดัเป็นศาสตร์สาขาหนึÉ ง ซึÉงเป็นทีÉยอมรับกนั

ทั Éวไป เพราะมีองคป์ระกอบของความรู้ (knowledge) มีหลกัเกณฑ์ (principle) และทฤษฎี (theory) 

ทีÉเกิดจากการศึกษาคน้ควา้เชิงวิทยาศาสตร์ เป็นศาสตร์ทางสงัคมซึÉงอยูก่ลุ่มเดียวกนักบัวิชาจิตวิทยา 

สังคมวิทยา และรัฐศาสตร์ ส่วนในทางปฏิบติันัÊ นจะขึÊนอยู่กบัความสามารถ ประสบการณ์ และ

ทักษะของผูบ้ริหารแต่ละคนทีÉจะนําความรู้ หลักการและทฤษฎีไปปรับหรือประยุกต์ใช้ให้

เหมาะสมกบัสถานการณ์และสิÉงแวดลอ้ม ซึÉงเป็นเรืÉองศิลปะ ดงันัÊน นักบริหารทีÉเก่งตอ้งมีศาสตร์

และศิลปะ  

ทองหล่อ  เดชไทย (2535, หน้า 5) ไดก้ล่าวถึง การบริหารเป็นการจดัการอย่างมีระเบียบ

แบบแผนเกีÉยวกบัการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และทาํให้งานดาํเนินไปอย่างราบรืÉ น 

บรรลุวตัถุประสงคที์Éกาํหนดไวด้ว้ยความร่วมมือของกลุ่มบุคคล และยงัเสนอว่า “การบริหาร” และ 

“การจดัการ” นัÊนบางครัÊ งอาจใหแ้ทนกนัไดเ้นืÉองจากเป็นกิจกรรมทีÉหวงัผลขัÊนสุดทา้ยอยา่งเดียวกนั 

คือ ความสาํเร็จของงาน “การบริหาร” ใชม้ากในการบริหารรัฐกิจ ส่วน “การจดัการ” ใชม้ากในทาง

ธุรกิจ หรืออาจกล่าวว่า “การบริหาร” มุ่งเน้นทีÉการกาํหนดนโยบายและการวางแผน ส่วน “การ

จดัการ” เป็นการนาํเอานโยบายและแผนไปดาํเนินใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามทีÉกาํหนดไว ้ 

สรุปไดว้่า การบริหาร หมายถึง การใชศ้าสตร์และศิลป์นาํเอาทรัพยากรบริหาร มาประกอบ

เป็นกระบวนการบริหาร ให้บรรลุวตัถุประสงค์ทีÉกาํหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศยัปัจจยั

หลกั คือ เงิน บุคคล วสัดุสิÉงของ และวิธีการปฏิบติังานเพืÉอใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย 
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 2.4.2 องค์ประกอบของการบริหาร 

สมคดิ  บางโม  (2545, หนา้ 62-63) ไดอ้ธิบายองค์ประกอบของการบริหารทีÉสาํคญั และมี

ความจาํเป็นต่อองคก์าร ดงันีÊ  

1. วตัถุประสงค์ทีÉแน่นอน กล่าวคือ จะต้องรู้ว่า จะดาํเนินการไปทาํไม เพืÉออะไร และ

ตอ้งการอะไรจากการดาํเนินการ เช่น ตอ้งมีวตัถุประสงคใ์นการใหบ้ริการ หรือในการผลิตตอ้งรู้ว่า

จะผลิตเพืÉอใคร ต้องการผลตอบแทนเช่นใด ถา้หาไม่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แลว้ก็ไม่มี

ประโยชน์ทีÉจะบริหารการดาํเนินงานต่าง ๆ จะไม่มีผลสาํเร็จ เพราะไม่มีเป้าหมายกาํหนดไวแ้น่นอน 

2. ทรัพยากรในการบริหาร ไดแ้ก่ วตัถุและเครืÉองใชเ้พืÉอประกอบการดาํเนินงานรวมไปถึง

ความสามารถในการจดัการ ทรัพยากรในการบริหาร ไดแ้ก่ 4Ms คือ มนุษย ์(Man) เงิน (Money) 

วสัดุอุปกรณ์ (Material) และความสามารถในการจดัการ (Management) หรือ 6Ms ทีÉมีเครืÉองจกัร 

(Machine) และตลาด (Market) เพิÉมเขา้มาซึÉงในปัจจุบนัมีความจาํเป็นมากขึÊน 

3. มีการประสานงานระหว่างกนั หรือเรียกไดว้่ามีปฏิกิริยาระหว่างกนั กล่าวคือ เป้าหมาย

และวตัถุประสงคร์วมทัÊงทรัพยากรในการบริหารทัÊง 4Ms หรือ 6Ms ดงักล่าว จะตอ้งมีความสมัพนัธ์

ซึÉงกันและเกิดปฏิกิริยาระหว่างกนั หรือกล่าวไดว้่าจะต้องมีระบบของการทาํงานร่วมกันและทีÉ

เกิดขึÊนจริง ๆ ดว้ย การนาํปัจจยัทัÊงหลายเบืÊองตน้มาไวร่้วมกนัแลว้ไม่เกิดปฏิกิริยาระหว่างกนั ไม่เกิด

ความสมัพนัธ ์ระหว่างกนั การบริหารก็จะไม่เกิดขึÊน 

4. ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการบริหารงานนัÊนสิÉงทีÉวดัผลสาํเร็จของงานว่า บรรลุ

เป้าหมายของวตัถุประสงค์ขององค์การก็คือ ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึงความสามารถของ

องคก์าร ในอนัทีÉจะบริหารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารในการใชท้รัพยากรขององคก์ารทีÉ

มีอยูร่ะยะสัÊน โดยเปรียบเทียบกบัปัจจยันาํเขา้และค่าใชจ่้ายกบัปัจจยันาํออกและรายไดข้ององคก์าร  

สมยศ  นาวกีาร (2539, หนา้ 12) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารเชิงกลยทุธ ์หมายถึง การ

ตดัสินใจและการบริหารทีÉมีผลกระทบต่อผลการดาํเนินงานระยะยาว ขององคก์ารประกอบดว้ยการ

กาํหนดกลยุทธ์ และการควบคุมกลยุทธ์ จะมุ่งตรวจสอบ ประเมินโอกาสและอุปสรรคภายใน

สภาพแวดล้อมภายนอก และมุ่งตรวจสอบประเมินจุดอ่อนและจุดแข็ง อุปสรรคภายใน 

สภาพแวดลอ้มภายในบริษทั 

สมยศ  นาวกีาร (2545, หนา้ 49) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการบริหารไวว้่า การบริหารงานไม่ว่า

จะเป็นรูปแบบผูน้าํโครงสร้างระบบราชการและหน้าทีÉของผูบ้ริหารในองค์การแห่งหนึÉ งสามารถ

นาํมาประยกุตไ์ปใชก้บัองค์การ เรียกว่า วิธีดีทีÉสุด (one best way) อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารในแต่ละ

องคก์ารจะเผชิญกบัสถานการณ์เฉพาะทีÉมีเอกลกัษณ์ของตวัเอง ไม่มีหลกัสากลใดทีÉสามารถใชไ้ด้
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กบัทุกปัญหาผูบ้ริหารตอ้งศึกษาการบริหาร โดยมีประสบการณ์จากกรณีศึกษา (case study) จาํนวน

มาก และวิเคราะห์ว่าวิธีการใดทีÉสามารถใชใ้นสถานการณ์ใหม่ ๆ  

สุพณิ เกชาคุปต์ (2544, หนา้ 92-93) ไดก้ล่าวถึง  การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participation 

Management) เป็นแนวทางการบริหาร ทีÉเปิดโอกาสให้พนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการคิด การ

วางแผน และการตดัสินใจในงานต่าง ๆ ทีÉเขามีส่วนรับผิดชอบอยู่ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

องคก์ารทาํใหพ้นักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ มีส่วนไดส่้วนเสียกบัการดาํเนินงานต่าง ๆ ของ

องค์กรใด ทีÉใช้นโยบายการบริหารแบบนีÊ เป็นการแสดงให้พนักงานได้รู้ว่าฝ่ายบริหารเห็น

ความสาํคญัของพนกังาน ทีÉมีต่อความสาํเร็จขององคก์าร ทาํใหเ้กิดความรู้สึกทีÉดี มีความภูมิใจ และ

รับผดิชอบต่องานอยา่งเต็มทีÉซึÉงเป็นการจูงใจในการทาํงานทีÉดีวิธีหนึÉง  

สรุปไดว้่า องค์ประกอบทีÉสาํคญัของการบริหาร ประกอบด้วย วตัถุประสงค์ทีÉแน่นอน 

ทรัพยากรในการบริหาร มีความประสานระหว่างกนั และ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการบริหาร 

งาน ซึÉงแนวคิดเหล่านีÊ จะครอบคลุมไปถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการบริหารเชิงกลยทุธ ์

2.4.3 หลกัสําคญัของการบริหาร 

เสนาะ  ตเิยาว์ (2544, หนา้ 1-2) ไดก้ล่าวถึงหลกัสาํคญัของการบริหาร 5 ลกัษณะ คือ  

1. การบริหารเป็นการทาํงานกับคนและโดยอาศัยคน หมายความว่า การบริหารเป็น

กระบวนการทางสงัคม คือ อาศยักลุ่มคนทีÉรวมกนัทาํงานเพืÉอบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผูบ้ริหาร

จะต้องรับผิดชอบให้สําเร็จโดยอาศัยความร่วมมือของบุคคลอืÉน มิฉะนัÊ นจะทํางานไม่สําเร็จ 

สาระสาํคญัของการบริหารในขอ้นีÊแสดงใหเ้ห็นว่า ผูบ้ริหารทีÉประสบความสาํเร็จจะตอ้งมีสิÉงต่าง ๆ 

เหล่านีÊ  คือ มีความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทีÉดี มีความเป็นผูน้าํและสามารทาํงานเป็นทีมได ้มีความสา

มารในการปรับเปลีÉยนให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดห้ากมีการเปลีÉยนแปลงในสถานการณ์ และมี

ความสามารถทาํใหง้านบรรลุเป้าหมายได ้

2. การบริหารทาํให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของ

องค์การตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัของคนทุกคนจึงจะทาํให้สาํเร็จลงได ้เป้าหมายเป็นสิÉงทีÉทาํให้

ผูบ้ริหารจะต้องทาํให้บรรลุได้นัÊนจะต้องมีลกัษณะสําคญั ๓ ประการ คือ เป้าหมายต้องสูงแลว้

สามารถทาํใหส้าํเร็จ เป้าหมายสูงเกินไปก็ทาํให้สาํเร็จไม่ได ้เป้าหมายตํÉาไปก็ไม่ทา้ทายไม่มีคุณค่า 

ประการทีÉสอง การจะไปถึงเป้าหมายจะตอ้งมีระบบงานทีÉดีมีแผนงานทีÉมีประสิทธิภาพ ประการ

สุดทา้ย จะตอ้งระบุเวลาทีÉจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายนัÊน 

3. การบริหารเป็นการสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คาํว่า ประสิทธิผล 

หมายความว่า ทาํงานบรรลุผลสาํเร็จตามทีÉกาํหนด ส่วนคาํว่า ประสิทธิภาพ หมาย ความว่า ทาํงาน

โดยใชท้รัพยากรอย่างประหยดัหรือเสียค่าใชจ่้ายตํÉาสุด การทาํงานให้สาํเร็จอย่างเดียวไม่พอแต่
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จะตอ้งคาํนึงถึงค่าใชจ่้ายทีÉประหยดัอีกดว้ย การทาํใหไ้ดท้ัÊงสองอยา่งคือ งานบรรลุผลตามทีÉตอ้งการ

และการใชท้รัพยากรตํÉาสุดจึงเป็นความสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

4. การบริหารเป็นการใช้ทรัพยากรทีÉมีอยู่อย่างจาํกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นทีÉ รู้กัน

โดยทั Éวไปว่าเราอาศยัในโลกทีÉมีทรัพยากรจาํกดัการใชท้รัพยากรต่าง ๆ จึงตอ้งตระหนัก 2 ขอ้ใหญ่ ๆ 

คือ เมืÉอใชท้รัพยากรใดไปแลว้ทรัพยากรนัÊนจะหมดสิÊนไปไม่สามารถกลบัคืนมาใหม่ได ้และจะตอ้ง

เลือกใช้ทรัพยากรให้เหมาะสมอย่าให้เกิดสิÊ นเปลืองโดยเปล่าประโยชน์ ดังนัÊ นการบริหารกับ

เศรษฐศาสตร์จึงมีความสัมพนัธ์อย่างใกลชิ้ด เศรษฐศาสตร์เป็นการศึกษาถึงการกระจายการใช้

ทรัพยากรทีÉ มีอยู่จ ํากัดอย่างไร ส่วนผูบ้ริหารในองค์การจะต้องผลิตสินค้าและบริหารให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5. การบริหารจะต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทีÉ เปลีÉยนแปลงไป ผูบ้ริหารทีÉประสบ

ความสาํเร็จจะตอ้งสามารถคาดคะเนเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนอย่างถูกตอ้ง และสามารถปรับตวัเองให้

เขา้กบัการเปลีÉยนแปลงนัÊน   

สรุปไดว้่า หลกัสาํคญัของการบริหาร มีอยู่ 5 ลกัษณะ ประกอบดว้ย การบริหารเป็นการ

ทาํงานกบัคนและโดยอาศยัคน การบริหารทาํให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ การบริหารเป็น

การสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การบริหารเป็นการใชท้รัพยากรทีÉมีอยู่อย่างจาํกดั

ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และ การบริหารจะตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไป ผูว้ิจยัจึง

ไดศึ้กษาแรงจูงใจทีÉเกิดจากการบริหารงานทีÉเกีÉยวกบัคน และโดยอาศยัคน โดยไดศึ้กษา 3 ดา้น คือ 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม, ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ 

 

2.5 แนวคดิและทฤษฎด้ีานประชากรศาสตร์  

2.5.1 ความหมายของประชากรศาสตร์  

ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง วิชาทีÉศึกษาเกีÉยวกบัประชากร ทัÊ งนีÊ เพราะคาํว่า 

“Demo” หมายถึง “People” ซึÉงแปลว่า “ประชาชน” หรือ “ประชากร” ส่วนคาํว่า “Graphy” หมายถึง 

“Writing Up” หรือ “Description” ซึÉงแปลว่า “ลกัษณะ” ดงันัÊน เมืÉอแยกพิจารณาจากรากศพัท์ คาํว่า 

“Demography” น่าจะมีความหมายตามทีÉกล่าวขา้งตน้ คือ วิชาทีÉเกีÉยวกบัประชากรนั Éนเอง (ชยัวฒัน์ 

ปัญจพงษ ์และณรงค ์เทียนส่ง, 2521, หนา้ 2) 

ยุบล เบ็ญจรงค์กจิ (2542, หนา้ 44-52)ไดก้ล่าวถึงแนวความคิดดา้นประชากรนีÊ เป็นทฤษฎีทีÉ

ใชห้ลกัการของความเป็นเหตุเป็นผล กล่าวคือพฤติกรรมพฤติกรรมต่าง ๆ  ของมนุษยเ์กิดขึÊนตามแรง

บงัคบัจากภายนอกมากระตุน้ เป็นความเชืÉอทีÉว่า คนทีÉมีคุณสมบติัทางประชากรทีÉแตกต่างกนัจะมี

พฤติกรรมทีÉแตกต่างกนัไปดว้ย ซึÉงแนวความคิดนีÊ ตรงกบัทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories 
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Theory) ของ Defleur and Bcll-Rokeaoh (1996) ทีÉอธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลเกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะ

ต่าง ๆ ของบุคคล หรือลกัษณะทางประชากรซึÉงลกัษณะเหล่านีÊ สามารถอธิบายเป็นกลุ่ม ๆ ได ้ คือ 

บุคคลทีÉมีพฤติกรรมคลา้ยคลึงกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกนั ดงันัÊน บุคคลทีÉอยู่ในลาํดบัชัÊนทางสังคม

เดียวกันจะเลือกรับ และตอบสนองต่อเนืÊอหาข่าวสาร ในแบบเดียวกัน และทฤษฎีความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) ซึÉงทฤษฎีนีÊ ไดรั้บการพฒันาจากแนวความคิดเรืÉองสิÉง

เร้าและการตอบสนอง (Stimulus-Response) หรือทฤษฎี เอส-อาร์ (S-R Theory) ในสมยัก่อน และได้

นาํมาประยกุตใ์ชอ้ธิบายเกีÉยวกบัการสืÉอสารว่า ผูรั้บสารทีÉมีคุณลกัษณะทีÉแตกต่างกนั จะมีความสนใจ

ต่อข่าวสารทีÉแตกต่างกนั 

ปรมะ สตะเวทิน (2546, หน้า 112-118) ไดอ้ธิบายถึงคุณสมบติัเฉพาะของตน ซึÉงแตกต่าง

กนัในแต่ละคน คุณสมบติัเหล่านีÊ จะมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารในการทาํการสืÉอสาร อยา่งไรก็ตามในการ

สืÉอสารในสถานการณ์ต่าง ๆ กนันัÊน จาํนวนของผูรั้บสารก็มีปริมาณแตกต่างกนัดว้ยการวิเคราะห์

ผูรั้บสารทีÉมีจาํนวนนอ้ยคนนัÊนมกัไม่ค่อยมีปัญหา หรือมีปัญหาน้อยกว่าการวิเคราะห์ผูรั้บสารทีÉมี

จาํนวนมาก เนืÉองจากการวิเคราะห์คนทีÉมีจาํนวนนอ้ย เราสามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารทุกคนได ้แต่ใน

การวิเคราะห์คนจาํนวนมาก เราไม่สามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารแต่ละคนได ้เพราะมีผูรั้บสารจาํนวน

มากเกินไป นอกจากนีÊ ผูส่้งสารยงัไม่รู้จกัผูรั้บสารแต่ละคนดว้ย ดงันัÊ น วิธีการทีÉดีทีÉสุดในการ

วิเคราะห์ผูรั้บสารทีÉประกอบไปดว้ยคนจาํนวนมากก็คือ การจาํแนกผูรั้บสารออกเป็นกลุ่ม ๆ ตาม

ลกัษณะประชากร (Demographic Characteristics) ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพทางสังคมและ

เศรษฐกิจ การศึกษา ศาสนา สถานภาพสมรส เป็นตน้ ซึÉงคุณสมบติัเหล่านีÊ ลว้นแลว้แต่มีผลต่อการ

รับรู้ การตีความ และการเขา้ใจในการสืÉอสารทัÊงสิÊน  

1. เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกต่างกนัทัÊ งในดา้นสรีระ ความถนัด สภาวะทางจิตใจ

อารมณ์ จากงานวิจยัทางดา้นจิตวิทยาทัÊ งหลายไดแ้สดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมากในเรืÉอง

ความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทัÊงนีÊ เพราะวฒันธรรมและสงัคมไดก้าํหนดบทบาท และกิจกรรมของ

คนสองทัÊงเพศไวแ้ตกต่างกนั 

2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัประการหนึÉ งต่อพฤติกรรมการสืÉอสารของมนุษย์

เนืÉองจากอายจุะเป็นตวักาํหนดหรือเป็นสิÉงทีÉบ่งบอกเกีÉยวกบัความมีประสบการณ์ในเรืÉองต่าง ๆของ

บุคคล ดงัคาํกล่าวทีÉว่าผูใ้หญ่อาบนํÊ าร้อนมาก่อน เกิดมาหลายฝน หรือเรียกคนทีÉมีประสบการณ์น้อย

กว่าว่าเด็กเมืÉอวานซืน เป็นตน้ สิÉงเหล่านีÊ ลว้นแลว้แต่เป็นเครืÉองบ่งชีÊหรือแสดงความคิดความเชืÉอ 

ลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ทีÉ เกิดขึÊ นของบุคคล คนเราโดยทั ÉวไปเมืÉออายุเพิÉมขึÊ น 

ประสบการณ์สูงขึÊน ความฉลาดรอบคอบก็เพิÉมมากขึÊน วิธีคิดและสิÉงทีÉสนใจก็จะเปลีÉยนแปลงไป

ดว้ย 
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3. การศึกษา (Education) การศึกษาหรือความรู้ เป็นลกัษณะอีกประการหนึÉงทีÉมีอิทธิพลต่อ

ผูรั้บสาร การทีÉคนไดรั้บการศึกษาทีÉต่างกนั ในยคุสมยัทีÉต่างกนั ในระบบการศึกษาทีÉแตกต่างกนัจึง

ยอ่มมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ และความตอ้งการทีÉแตกต่างกนั คนทั Éว ๆ ไปมกัจะสนใจหรือยึด

แนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นสาํคญั และบุคคลมกัมีลกัษณะบางประการทีÉแสดงหรือบ่งชีÊ

ถึงพืÊนฐานการศึกษาหรือสาขาวิชาทีÉเรียนมา เนืÉองจากสถาบนัการศึกษาเป็นสถาบนัทีÉอบรมกล่อม

เกลาใหบุ้คคลมีบุคลิกภาพไปในทิศทางทีÉแตกต่างกนั ทางดา้นครูผูส้อนก็มีอิทธิพลต่อความคิดของ

ผูเ้รียนโดยการสอดแทรกความรู้สึกนึกคิดของตวัใหแ้ก่ผูเ้รียน ดงันัÊนการศึกษาจึงเป็นตวักาํหนดใน

กระบวนการเลือกสรรของผูรั้บ 

4. สถานภาพทางสงัคม และเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัไดแ้ก่ เชืÊอชาติและชาติ

พนัธุ ์ถิÉนฐาน ภูมิลาํเนา พืÊนฐานของครอบครัว อาชีพ รายไดแ้ละฐานะทางการเงิน ปัจจยัเหล่านีÊ มี

อิทธิพลอยา่งสาํคญัต่อผูรั้บ ซึÉงในการวิจยัทางดา้นนิเทศศาสตร์ไดชี้Êใหเ้ห็นว่าสถานะทางสังคมและ

เศรษฐกิจของผูรั้บสารมีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารทีÉมีต่อผูส่้งสาร และสาร

สถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจทาํให้คนมีวฒันธรรมทีÉต่างกัน มีประสบการณ์ทีÉต่างกนั มี

ทศันคติ ค่านิยม และเป้าหมายทีÉต่างกนั 

5. ศาสนา (Religion) การนับถือศาสนาเป็นลกัษณะอีกประการหนึÉ งของผูรั้บสารทีÉมี

อิทธิพลต่อตวัผูรั้บสาร ทัÊงทางดา้นทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมโดยศาสนาไดมี้ส่วนเกีÉยวขอ้งกบั

คนและกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตคนตลอดทัÊงชีวิต  

สรุปไดว้่า ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ต่างๆ ส่งผลต่อลกัษณะทางพฤติกรรมของมนุษย์

แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงไดน้าํแนวคิดนีÊมาใชป้ระกอบเพืÉอใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา เนืÉองจากปัจจยั

แต่ละปัจจยัของบุคคลหนึÉ งทีÉแตกต่างกนัตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ถือเป็นพืÊนฐานในการ

กาํหนดแรงจูงใจทีÉแตกต่างกนัได ้

 

2.6 กรมราชทัณฑ์ไทย 

2.6.1 ประวตัคิวามเป็นมาของกรมราชทัณฑ์ 

กรมราชทณัฑข์องไทย ไดมี้วิวฒันาการเปลีÉยนแปลงและสอดคลอ้งกบัสังคมการเมืองและ

สภาพเศรษฐกิจ ตลอดยคุสมยัทีÉผา่นมาในยคุก่อนรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว

กิจการเรือนจาํได้ สังกดัอยู่ตามส่วนราชการต่าง ๆ สอดคลอ้งกับการปกครองแบบจตุดมถ์คือ

แบ่งเป็นเรือนจาํในกรุงเทพฯ  และเรือนจาํในหัวเมืองชัÊนนอก เรือนจาํกรุงเทพฯมี 2 ประเภท

คือ “คุก”เป็นทีÉคุมขังผูต้อ้งขงัทีÉมีโทษตัÊ งแต่ 6 เดือนขึÊนไป อยู่ในสังกัดกระทรวงนครบาล ส่วน 

“ตะราง” ใชเ้ป็นทีÉคุมขงัผูต้อ้งขงัทีÉมีโทษตํÉากว่า 6 เดือนหรือนักโทษทีÉมิใช่ผูร้้ายสังกดักระทรวง 
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ทบวง กรม ทีÉบงัคบักิจการนัÊน ๆ ส่วนการเรือนจาํในหัวเมืองชัÊนนอก มีทีÉคุมขงัผูต้อ้งโทษเรียกว่า 

“ตะราง”การคุมขังอยู่ในความรับผิดชอบของผูว้่าราชการเมืองหรืออาจส่งต่อให้กระทรวง 

มหาดไทย  กระทรวงกลาโหม รับตวัไปคุมขงัแลว้แต่กรณี 

รัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว  ไดมี้การปรับปรุงระเบียบราชการใหม่ 

โดยโปรดใหส้ร้างคุกใหม่ขึÊนเรียกว่า “กองมหนัตโทษ” และใหส้ร้างตะรางใหม่ขึÊนเรียกว่า “กองลหุ

โทษ” สังกัดกระทรวงนครบาลและในปี พ.ศ. 2444 (ร.ศ.120) ไดมี้พระกรุณาโปรดเกลา้ให้ตรา 

“พระราชบญัญติัลกัษณะเรือนจาํ” ขึÊนเพืÉอให้การจดัการเรือนจาํเป็นไปอย่างเรียบร้อยยิ ÉงขึÊน จนถึง

วนัทีÉ 13 ตุลาคม พ.ศ. 2458 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั ไดท้รงพระกรุราโปรดเกลา้ให้

ตรา “พระราชบญัญติัจดัตัÊงกรมราชทณัฑ”์ โดยมีพระยาชยัวิชิตวิศิษฎธ์รรมธาดา (ขาํ ณ ป้อมเพชร) 

เป็นอธิบดีกรมราชทณัฑค์นแรก 

ในปี พ.ศ.2549 ไดเ้กิดภาวะตกตํÉาทางเศรษฐกิจ งบประมานรายไดร้ายจ่ายไม่ไดดุ้ลยภาพ

กนั พระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจ้าอยู่หัว ได้ทรงยุบกรมราชทัณฑ์และให้ไปสังกดักระทรวง

ยุติธรรม และต่อมาไดโ้อนกรมราชทัณฑ์ไปเป็นแผนกหนึÉ ง (แผนกราชทัณฑ์) สังกดักระทรวง 

มหาดไทย 

ภายหลงัการเปลีÉยนแปลงการปกครอง พ.ศ.2475 การราชทัณฑ์ได้ยกฐานะเป็นกรม

ราชทณัฑ์ และมีการตราพระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 2479 มีหน้าทีÉเกีÉยวดว้ยการเรือนจาํ การ

กกักนั ผูมี้สนัดานเป็นโจรผูร้้ายการฝึกและอบรมเด็กดดัสนัดาน และในส่วนภูมิภาคไดมี้การกาํหนด

เป็นเรือนจาํจงัหวดั และเรือนจาํอาํเภอ 

ในปี พ.ศ. 2547 ไดมี้การปฏิรูประบบราชการ จึงไดโ้อนยา้ยกรมราชทณัฑ์กลบัมาสังกัด

กระทรวงยติุธรรม 

2.6.2 วสัิยทัศน์กรมราชทัณฑ์ 

“กรมราชทณัฑ์เป็นองค์กรทีÉมีประสิทธิภาพ ในการควบคุม แกไ้ขและพฒันาพฤตินิสัย

ผูต้อ้งขงั เพืÉอคืนคนดี มีคุณค่า สู่สงัคม” 

2.6.3 พนัธกจิ 

1. ควบคุมผูต้อ้งขงัอยา่งมืออาชีพ 

2. บาํบดัฟืÊ นฟแูละแกไ้ขพฤตินิสยัของผูต้อ้งขงัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.6.4 การปฏิบัตต่ิอผู้ต้องขัง 

การปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั หมายถึง กระบวนการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัทีÉต่อเนืÉองนบัจากทีÉไดรั้บตวั

ผูต้อ้งขงัไวใ้นเรือนจาํไปจนถึงปล่อยตวัผูต้อ้งขงัจึงครอบคลุมถึงภารกิจในการปฏิบติั ต่อผูต้อ้งขงั

ทัÊ งในดา้นการจัดบริการอบรมแกไ้ขและการดูแลควบคุมผูต้ ้องขังให้อยู่ในระเบียบวินัยและไม่
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หลบหนีภายใตห้ลกัการทีÉกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 2475 และทีÉแกไ้ขเพิÉมเติม 

ตลอดจนกฎกระทรวงมหาดไทยทีÉออกตามมาตรา 58 แห่งพระราชบญัญติัราชทณัฑ ์ซึÉงสามารถแยก

พิจารณาขัÊนตอน และมาตรการในการควบคุมและการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัไดเ้ป็น 3 ช่วงไดแ้ก่ 

1. การรับตวัผูต้อ้งขงั 

2.  การปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัในขณะทีÉอยูใ่นเรือนจาํ  

3.  การปล่อยตวัผูต้อ้งขงั ซึÉงใหห้มายรวมถึงในกรณีทีÉผูต้อ้งขงัเสียชีวิต 

2.6.5 ลกัษณะงานพเิศษของราชทัณฑ์ 

ลกัษณะพิเศษของงานราชทณัฑ ์มีลกัษณะดงันีÊ 
1. เป็นงานทีÉตอ้งปฏิบติัตลอด 24 ชั Éวโมงอย่างต่อเนืÉอง กรมราชทณัฑ์ไดรั้บอนุมติักรอบ

อตัรากาํลงัในการปฏิบติังานเฉพาะเวลาราชการเพียงวนัละ 8 ชั Éวโมง ซึÉงเป็นกรอบอตัรากาํลงัขัÊนตํÉา

ทีÉสุดทีÉสามารถจะปฏิบติังานได ้ส่วนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการอีกวนัละ 16 ชั Éวโมง และใน

วนัหยุดราชการการราชทัณฑ์ตอ้งสับเปลีÉยนหมุนเวียนขา้ราชการทีÉปฏิบติัหน้าทีÉในเวลาราชการ

ปกติ ทุกตาํแหน่งมาเขา้เวรยามรักษาการณ์ทาํให้ขา้ราชการเรือนจาํ/ทณัฑสถาน ตอ้งปฏิบติัหน้าทีÉ

อย่างตรากตรํากว่าขา้ราชการอืÉน จึงก่อให้เกิดความเบืÉอหน่ายเสียขวญัไม่มีเวลาให้กบัครอบครัว

อยา่งพอเพียง 

2. เป็นงานทีÉตอ้งปฏิบติัทนัทีไม่สามารถปฏิเสธหรือผ่อนผนัปฏิบติัในเวลาต่อมา ภารกิจ

หลกัทีÉสาํคญัประการแรกของกรมราชทณัฑคื์อการควบคุมผูต้อ้งขงัไม่ใหห้ลบหนี กรมราชทณัฑไ์ม่

อาจปฏิเสธการรับตวัผูต้อ้งขงัไวใ้นความควบคุมไดแ้มเ้รือนจาํจะมีอตัรากาํลงัหรือสถานทีÉควบคุม

ไม่เพียงพอก็ตาม ประกอบกบัการควบคุมหรือการปล่อยตวัผูต้อ้งขงัจะตอ้งทาํในทนัทีทีÉไดรั้บหมาย

ศาลหรือคาํสั Éงตามกฎหมาย จะผ่อนผนัไปดาํเนินการในวนัอืÉนไม่ได้ ข้าราชการเรือนจาํฯจึงต้อง

ปฏิบัติงานให้เสร็จสิÊนโดยพลนัแมว้่าจะเลยเวลาราชการหรือขาดแคลนอตัรากําลงัก็ตาม ทาํให้

ขา้ราชการทีÉปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัตอ้งรับภาระหนกัและเกิดความกดดนัสูง 

3. เป็นงานทีÉตอ้งปฏิบติัดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงัและตอ้งอาศยัความละเอียด ถีÉถว้น

และถกูตอ้งแม่นยาํจะเกิดความผดิพลาดไม่ได ้ การรับหมายศาล การรับ-ปล่อย-ตรวจคน้ตวัผูต้อ้งขงั

การคาํนวณวนัพน้โทษ/การลดวนัตอ้งโทษและการดาํเนินงานดา้นอืÉน ๆ เช่นการประหารชีวิต

นกัโทษเด็ดขาดเป็นงานทีÉตอ้งปฏิบติัอยา่งรอบคอบจะผดิพลาดไม่ได ้ ซึÉงเจา้หนา้ทีÉผูป้ฏิบติังานตอ้ง

ใชค้วามชาํนาญการและประสบการณ์เฉพาะทาง 

4. เป็นงานทีÉมีความยากมาก โดยเฉพาะงานดา้นการแกไ้ขผูต้อ้งขงัให้กลบัตวัเป็นพลเมือง

ดีของสังคม การแกไ้ขพฒันาผูต้ ้องขงัทีÉได้ชืÉอว่าเป็นผูร้้ายโดยสันดานเป็นงานทีÉยากยิ ÉงเนืÉองจาก

ผูก้ระทาํผิดส่วนใหญ่สะสมพฤติกรรมความคิดและจิตสาํนึกในทางทีÉไม่ถูกต้องเป็นระยะเวลา
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ยาวนานเป็นบุคคลทีÉมีสภาพจิตผดิปกติ ดืÊอดา้นพฤติกรรมเบีÉยงเบน ดงันัÊน งานดา้นการอบรมแกไ้ข 

พฒันาพฤตินิสัยเปลีÉยนแปลงความคิดและพฤติกรรมผูต้อ้งขงัให้เป็นปกติเหมือนบุคคลทั Éวไป จึง

เป็นงานทีÉถือไดว้่ามีความยากมากเป็นพิเศษ 

5. เกีÉยวขอ้งกบักฎหมายหลายฉบบั การปฏิบติังานตามอาํนาจหน้าทีÉของกรมราชทณัฑ ์

เป็นงานทีÉยุ่งยากซบัซอ้นตอ้งเกีÉยวขอ้งกบักฎหมายหลายฉบบัเช่นพระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 

2479 พระราชบญัญติัวิธีปฏิบติัเกีÉยวกบัการกกักนั ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2510 พระราช

พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเกีÉยวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2506 ประมวล

กฎหมายอาญา พ.ศ.2499 และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ศ. 2478 รวมทัÊ งการ

ปฏิบัติตามขอ้กาํหนดมาตรฐานขัÊนตํÉาสําหรับการปฏิบติัต่อผูต้ ้องขงัและขอ้เสนอแนะในส่วนทีÉ

เกีÉยวขอ้งองค์การสหประชาชาติ ตามความเหมาะสมและงบประมาณทีÉไดรั้บ นอกจากนีÊ ยงัตอ้ง

ติดต่อประสานงานกับองค์การระหว่างประเทศ หน่วยงานต่างประเทศ สถานทูต สถานกงสุล 

ตลอดจนองคก์รเอกชนและส่วนราชการอืÉน ๆ 

6. เป็นงานทีÉมีผลกระทบต่อความมั Éนคงและปลอดภยัของสังคม ลกัษณะงานของกรม

ราชทณัฑ ์หากการปฏิบติัหนา้ทีÉเกิดความบกพร่องหรือเกิดความผดิพลาดขึÊน เช่น ผูต้อ้งขงัแหกหัก

หลบหนีปล่อยผูต้อ้งขงัผดิตวัหรือระบบแกไ้ขผูต้อ้งขงัไม่มีประสิทธิภาพ ผูต้อ้งขงักลบัไปกระทาํผดิ

สร้างความเสียหายต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อกระบวนการ

ยติุธรรม ความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัของสงัคม 

2.6.6 อาํนาจหน้าทีÉและการแบ่งส่วนราชการ           

กรมราชทัณฑ์ ในปัจจุบันมีอาํนาจหน้าทีÉตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการราชทัณฑ ์

กระทรวงยติุธรรม พ.ศ.2545 ดงัต่อไปนีÊ  

1. ปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผดิใหเ้ป็นไปตามคาํพิพากษาหรือคาํสั Éงตามกฎหมาย โดยดาํเนินการ

ตามกฎหมายว่าดว้ยการราชทณัฑแ์ละกฎหมายอืÉนทีÉเกีÉยวขอ้ง 

2. กาํหนดแนวทางการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั โดยให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบั 

นโยบายของกระทรวง หลกัอาชญาวิทยาและหลกัทณัฑวิทยา ตลอดจนขอ้กาํหนดมาตรฐานขัÊนตํÉา

สาํหรับปฏิบติัต่อผูติ้องขงัและขอ้เสนอแนะ ในเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งขององคก์รการสหประชาชาติ 

3. ดาํเนินการเกีÉยวกบัสวสัดิการและการสงเคราะห์แก่ผูต้อ้งขงั 

4. ปฏิบติัการอืÉนใดตามทีÉกฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นอาํนาจหนา้ทีÉของกรมหรือตามทีÉกระทรวง

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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2.7 การบริหารงานราชทัณฑ์ 

2.7.1  ความหมายและวตัถุประสงค์ของการบริหารงานราชทัณฑ์ 

1. ความหมายของการบริหารงานราชทัณฑ์ 

เมืÉอกล่าวถึงงานราชทัณฑ์คนทั ÉวไปจะคิดถึงเรืÉ องคุกหรือตาราง ซึÉ งเป็นงานทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัการควบคุมดูแลผูที้Éสงัคมไม่ตอ้งการ เพราะกระทาํผิดกฎหมายอาญา ซึÉงบุคคลเหล่านีÊ

ควรจะตอ้งถกูควบคุมหรือลงโทษชดใชก้ารกระทาํของตนให้สาสมกบัการกระทาํผิด เพืÉอตอ้งการ

ใหเ้กิดความหลาบจาํมิให้กระทาํผิด อีกต่อไป บางครัÊ งจะตอ้งมีการลงโทษ เช่น การประหารชีวิต 

เพืÉอใหส้งัคมเกิดความสงบเรียบร้อยและมิใหผู้อื้Éนเกิดพฤติกรรมเลียนแบบ ซึÉงความคิดดงักล่าวถือ

ว่าไม่ผิดแต่ก็ไม่ถูกตอ้งทัÊ งหมด  เพราะในสภาพปัจจุบนัการนาํเอาชุมชนเขา้มาเกีÉยวขอ้งกับงาน

ราชทณัฑไ์ดรั้บความนิยมสูงขึÊนโดยชุมชนมีส่วนร่วมดาํเนินการและร่วมรับผิดชอบในการแกไ้ข

และพฒันาพฤตินิสัยของผูต้อ้งขงั  ดงันัÊน งานราชทณัฑ์มิไดจ้าํกดัอยู่แต่งานควบคุมและลงโทษ

ผูต้ ้องขังให้สาสมกับความผิดเท่านัÊ น แต่ยงัเกีÉยวข้องกับ การดาํเนินการให้ชุมชนเข้ามามีส่วน

เกีÉยวขอ้ง เพืÉอพฒันาและแกไ้ขพฤตินิสยัของผูต้อ้งขงัใหส้งัคมเกิดการยอมรับและผูต้อ้งขงัสามารถ

ปรับตวั รวมถึงการไม่กระทาํผดิซํÊ าอีกจนเกิดปัญหาเชิงลกูโซ่ต่อไป ดงันัÊน การบริหารงานราชทณัฑ์

หรือ Correctional Administration หมายถึง “การดาํเนินการของบุคคลตัÊ งแต่สองคนขึÊนไปร่วมกนั

ดาํเนินการเกีÉยวกบัผูต้อ้งขงัและบุคลากรของกรมราชทัณฑ์ เพืÉอตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงค์ทีÉต้องการ โดยจะมีการประสมประสาน (integration) ทรัพยากรอย่างเหมาะสม”   

(ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และคณะ, การบริหารงานราชทณัฑ,์ หนา้ 5-7) 

2. วตัถุประสงค์ของการบริหารงานราชทัณฑ์ 

การบริหารงานราชทณัฑมี์วตัถุประสงคที์Éอาจแบ่งได ้3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ผลผลิต (Product) ถา้เป็นภาคธุรกิจแลว้ผลผลิตก็คือสินคา้และบริการนั Éนเอง 

ซึÉงผลผลิตนีÊ ควรจะตอ้งเพิÉมขึÊนทัÊ งในดา้นปริมาณและคุณภาพให้เกิดเป็นทีÉพึงพอใจกบัลูกคา้ทีÉมา

ติดต่อกบัธุรกิจนัÊน แต่ในดา้นงานราชทณัฑน์ัÊนผลผลิตก็ไดแ้ก่ผูต้อ้งขงัทีÉถกูควบคุมและแกไ้ขพฒันา

พฤตินิสยั  ซึÉงถา้เปรียบเทียบกบัภาคธุรกิจแลว้ผลผลิตของงานราชทณัฑ์มุ่งไปทีÉคุณภาพเป็นสาํคญั  

ผูต้อ้งขงัทีÉไดรั้บการปลดปล่อยออกมาสู่สังคมภายนอก ถา้หากมีคุณภาพทีÉดี กล่าวคือ ไม่กลบัไป

ก่อใหเ้กิดปัญหาแก่สงัคม แต่กลบัประพฤติตนใหส้งัคมยอมรับ การดาํเนินการ ดา้นงานราชทณัฑ์ก็

จะไดรั้บการสนบัสนุนจากชุมชนในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น การจดัหาอาสาสมคัรคุมประพฤติ การ

บริหารงานบา้นกึÉงวิถี การบริจาค การร่วมกิจกรรมกบักรมราชทณัฑ ์และอืÉน ๆ 

2. ประโยชน์ (Profit) การบริหารงานราชทณัฑ์ควรจะคาํนึงถึงประโยชน์ของ

สังคมเป็นทีÉตัÊ ง ดงันัÊน อาจจะมีกิจกรรมต่าง ๆ  เพืÉอทาํประโยชน์ให้กบัสังคม เช่น การขุดลอกคู
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คลอง หรือกิจกรรมทีÉใชแ้รงงานอืÉน ๆ เป็นตน้ การดาํเนินการทีÉก่อให้เกิดกบัประโยชน์กบัสังคมนีÊ

แมว้่าจะเป็นเรืÉองทีÉไม่ง่าย  เป็นนามธรรมและใชเ้วลานาน ก็เป็นสิÉงจาํเป็นและสาํคญั มิอาจหลีกเลีÉยง

ได ้ เพืÉอใหส้งัคมอยูด่ว้ยความปกติสุขและเกิดความสงบเรียบร้อย 

3. บุคลากร (People)  แมว้่าจะไดรั้บการยอมรับและสนบัสนุนจากชุมชน รวมถึง

การดาํเนินการทีÉเป็นประโยชน์ต่อสังคมดงักล่าวแลว้ก็ตาม แต่วตัถุประสงค์อีกประการหนึÉ งทีÉมี

ความสาํคญัยิ Éงไม่น้อยกว่ากนั ไดแ้ก่  บุคลากรหรือพนักงานทีÉปฏิบติัหน้าทีÉดา้นงานราชทณัฑ์ ซึÉง

บุคลากรเหล่านีÊควรจะมีขวญักาํลงัใจทีÉดี บุคลากรเกิดความพึงพอใจ รู้สึกว่างานราชทณัฑเ์ป็นงานทีÉ

น่าสนใจน่าทา้ทาย  มีเกียรติยศและศกัดิÍ ศรี ควรจะพฒันาบุคลากรให้เกิดคุณภาพชีวิตทีÉดี (Quality  

of  life) หาทางกระตุน้และจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความกระตือรือร้นทีÉจะปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ

และสมคัรใจ งานราชทณัฑก์็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยดั 

2.7.2 ภารกจิในการบริหารงานราชทัณฑ์  

ภารกิจของรัฐบาลนัÊ นมีจุดสําคัญตรงทีÉการดาํเนินการตอบสนอง ความต้องการของ

ประชาชนใหถ้กูตอ้งและเหมาะสม ความตอ้งการของประชาชนอาจแบ่งไดเ้ป็นสองประเภทใหญ่ๆ

ไดแ้ก่   

1.  ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น   

2.  ความตอ้งการความสะดวกสบาย  

ดงันัÊน รัฐมีภารกิจทีÉจะตอ้งดาํเนินการก่อใหเ้กิดความปลอดภยั เพราะถา้สงัคมใดสมาชิกใน

สงัคมเกิดความรู้สึกไม่มั Éนคงและปลอดภยัแลว้ สมาชิกของสงัคมจะเรียกร้อง เพราะเขาเป็นเจา้ของ

สงัคม ซึÉงถา้รัฐบาลไม่สามารถดาํเนินการตอบสนองไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและเหมาะเพียงพอ สมาชิกก็

จะเรียกร้องใหมี้การตอบสนองไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและเพียงพอสมาชิกก็จะเรียกร้องให้เปลีÉยนรัฐบาล

ซึÉ งจะกลายเป็นประเด็นทางการเมืองต่อไป และบางครัÊ งเมืÉอสมาชิกเห็นว่ารัฐบาลไม่สามารถ

ดาํเนินการอนัก่อใหเ้กิดความปลอดภยัไดแ้ลว้ สมาชิกของสังคมก็อาจจะโยกยา้ยไปอยู่สังคมอืÉนทีÉ

สมาชิกของสังคมพิจารณาเห็นว่า จะช่วยทาํให้เกิดความปลอดภัยซึÉ งจะเป็นผลเสียต่อสังคมทีÉ

สมาชิกของสังคมยา้ยออกไปเพราะปัจจยัการผลิตทีÉสาํคญั ไดแ้ก่ แรงงาน ทุนและผูป้ระกอบการ 

ขาดเพียงทีÉดินเท่านัÊน จะมีการนาํหรือยกัยา้ยถ่ายเทไปสู่สงัคมใหม่ทีÉสมาชิกสังคมพิจารณาแลว้เห็น

ว่าดีกว่าและปลอดภยัมากกว่า 

การดาํเนินการตอบสนองดา้นความปลอดภยัต่อสมาชิกของสังคมจะตอ้งอาศยักลไกทีÉ

สาํคญัประการหนึÉง ไดแ้ก่  กระบวนการยติุธรรมซึÉงราชทณัฑ์เป็นกลไกหนึÉ งนอกเหนือจากตาํรวจ  

ศาล  และอยัการ และการคุมประพฤติ งานราชทัณฑ์ ปัจจุบันอยู่ในความรับผิดชอบของกรม

ราชทณัฑ ์ กระทรวงยติุธรรม ซึÉงมีหนา้ทีÉและความรับผดิชอบเกีÉยวกบัผูต้อ้งขงั  โดยการบริหารงาน
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ราชทณัฑใ์หบ้รรลุผลตามตอ้งการ (ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และคณะ, การบริหารงานราชทณัฑ์,  

หนา้ 7-8) 

 2.7.3 แนวทางการบริหารงานราชทัณฑ์ 

การบริหารงานราชทัณฑ์มาจากภาษาองักฤษว่า Correctional Administration ซึÉ งถ้า

พิจารณาเฉพาะคาํว่า “CORRECTION” แลว้หมายถึง “ความถูกต้อง” ดังนัÊ น การบริหารงาน

ราชทณัฑ์จึงมุ่งเน้นให้เกิดความถูกต้องเป็นสําคญั ซึÉงการจะทาํให้เกิดผลดังกล่าวไดค้วรจะยึด

แนวทางทางการบริหารงานราชทณัฑโ์ดยนาํ คาํว่า CORRECTION มาอธิบายไดด้งันีÊ  

 C = Coordination   หมายถึง   การประสานงาน 

 O = Obvious           หมายถึง   ทาํใหช้ดัแจง้ 

 R = Rule                 หมายถึง   กฎระเบียบ 

 R = Remedy            หมายถึง   การรักษา 

 E = Ethic                  หมายถึง   จริยธรรม 

 C = Change              หมายถึง   การเปลีÉยนแปลง 

 T = Teamwork         หมายถึง   ทีมงาน 

 I = Integration          หมายถึง   การประสมประสาน 

 O = Opened-door  policy  หมายถึง   นโยบายแบบเปิดประต ู

 N = Need  health     หมายถึง   สุขภาพอนามยั (ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และคณะ, 

การบริหารงานราชทณัฑ,์ หนา้ 10-11) 

2.7.4 ภารกจิในการบริหารงานเรือนจาํและทัณฑสถาน 

ในฐานะทีÉเป็นส่วนราชการกรมหนึÉ งในสังกดักระทรวงยุติธรรม การบริหารงานของกรม

ราชทณัฑไ์ดย้ดึถือพระราชบญัญติัราชทณัฑ์  พ.ศ.  2479  เป็นแนวทางในการบริหารงานตลอดมา 

ในส่วนของการบริหารเรือนจาํและทณัฑสถานซึÉงเป็นหน่วยงานอีกหน่วยงานหนึÉ งในสังกดัของ

กรมราชทณัฑ ์ มีภาระหนา้ทีÉทีÉจะตอ้งปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผดิทีÉอยูใ่นความรับผดิชอบตามวิธีการ

ทีÉกาํหนดในกฎหมายราชทณัฑ ์โดยในระยะแรกมุ่งปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผดิอยา่งเขม้งวดและเนน้

การลงโทษเพืÉอให้คนกลวั เรือนจาํส่วนใหญ่จึงมีลกัษณะสกปรก เต็มไปดว้ยความทารุณโหดร้าย

และโรคติดต่อต่างๆเปรียบเสมือนนรกบนดิน การบริหารงานเรือนจาํในยคุนัÊนจึงมุ่งทีÉจะใชเ้รือนจาํ

เป็นทีÉลงโทษนกัโทษ โดยเนน้ในเรืÉองการคุมขงัไวใ้ห้อยู่เท่านัÊน มิไดมี้การบริหารงานในเรืÉองการ

ดูแลสภาพความเป็นอยู่ของผูต้ ้องขังให้ถูกสุขลกัษณะหรือมีการอบรมแกไ้ขนักโทษแต่อย่างใด  

ต่อมาเมืÉอแนวความคิดในการลงโทษผูก้ระทาํความผิดเปลีÉยนจากการแกแ้คน้ทดแทนมาเป็นการ

อบรมแก้ไขฟืÊ นฟูผูก้ระทําความผิด ในปัจจุบันจึงได้มีการปฏิรูปโดยมีการปฏิบัติต่อผูก้ระทํา
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ความผิดแบบมีมนุษยธรรมมากขึÊน ปรับปรุงสภาพเรือนจาํและทณัฑสถานให้ดีขึÊ น มีการอบรม

แกไ้ขผูต้อ้งขงัเพืÉอใหส้ามารถกลบัสู่สงัคมไดแ้ละไม่กระทาํความผดิซํÊ าอีก ในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั

ในเรือนจาํและทณัฑสถานนัÊนผูบ้ริหารงานจะตอ้งบริหารงานในดา้นต่าง ๆ 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่  การ

บริหารงานทีÉเกีÉยวกบัคน การบริหารงานระบบงานของเรือนจาํ และการบริหารงานเกีÉยวกบัทีÉดิน 

ทรัพยสิ์นและอาคารสถานทีÉของเรือนจาํและทณัฑสถาน กล่าวคือ 

1.  การบริหารงานทีÉเกีÉยวกบัคน ซึÉงจะมีอยู ่ 3 กลุ่มคือ 

1.1 เจา้พนกังานเรือนจาํ มีกิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลทีÉจะตอ้งปฏิบติั  ไดแ้ก่  

การสรรหาบุคคลเข้ามาทํางาน การปฐมนิเทศและการฝึกอบรม การส่งเสริมสนับสนุนให้

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน การปกครองบงัคบับญัชาดว้ยความยุติธรรมและการเอาใจใส่ดูแล

ในเรืÉองสวสัดิการ 

1.2 ผูต้อ้งขงั ซึÉงผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่ดูแลให้ผูต้อ้งขงัมีความเป็นอยู่ทีÉดีตามควรแก่

อตัภาพซึÉงจะตอ้งบริหารดา้นเรือนนอนของผูต้อ้งขงั โรงฝึกวิชาชีพ โรงเลีÊยงและโรงครัว ให้อยู่ใน

สภาพทีÉเรียบร้อยและมีความเหมาะสมต่อการอบรมแกไ้ขผูต้อ้งขงั 

1.3 บุคคลอืÉน ๆ  ทีÉ เกีÉยวข้องกับเรือนจาํ ได้แก่  ทนายความ เจ้าหน้าทีÉตาํรวจหรือ

พนกังานสอบสวน พนักงานกงสุล ญาติมิตรของผูต้อ้งขงั บุคคลภายนอกทีÉเขา้ศึกษาดูงานกิจการ

เรือนจาํและบุคคลภายนอกทีÉมีกิจธุระเกีÉยวขอ้งกบัเรือนจาํและทณัฑสถาน ซึÉงกรมราชทณัฑ์ไดว้าง

ระเบียบปฏิบติัสาํหรับบุคคลกลุ่มนีÊ ไวเ้พืÉอถือปฏิบติัแลว้ 

2. การบริหารระบบงานของเรือนจาํ ประกอบดว้ย 

2.1 การบริหารงานทั Éวไป  ไดแ้ก่  การบริหารเกีÉยวกบังานธุรการ งานการเงินและบญัชี  

งานการเจา้หนา้ทีÉและสวสัดิการขา้ราชการ งานรับเรืÉองราว ร้องทุกข์ งานประชาสัมพนัธ์  และงาน

พสัดุและอาคารสถานทีÉ 

2.2 การบริหารงานทณัฑปฏิบติั ไดแ้ก่ การบริหารเกีÉยวกบังานทะเบียนประวติัผูต้อ้งขงั 

งานทณัฑปฏิบติั งานจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงัและงานคุมประพฤติ 

2.3 การบริหารงานควบคุมและรักษาการณ์  ไดแ้ก่  การบริหารเกีÉยวกบังานควบคุมและ

งานรักษาการณ์ 

2.4 การบริหารงานฝึกวิชาชีพ ได้แก่ การบริหารเกีÉยวกับงานฝึกวิชาชีพ งานเงินทุน

ผลประโยชน์ งานพาณิชย ์งานวสัดุฝึกวิชาชีพ งานยานพาหนะ และงานสาธารณะนอกเรือนจาํ 

2.5 การบริหารงานการศึกษาอบรม ไดแ้ก่ การบริหารเกีÉยวกบังานการศึกษาและงาน

อบรมผูต้อ้งขงั 



41 
 

2.6 การบริหารงานสวสัดิการ ไดแ้ก่ การบริหารเกีÉยวกบัสูทกรรม งานเยีÉยมญาติ  งาน

เงินฝากผูต้ ้องขัง งานร้านสงเคราะห์ผูต้ ้องขัง งานสังคมสงเคราะห์ งานสันทนาการและงาน

สุขาภิบาล 

3.  การบริหารงานเกีÉยวกบัทีÉดิน ทรัพยสิ์นและอาคารสถานทีÉของเรือนจาํและทณัฑสถาน 

ประกอบดว้ย 

3.1 การบริหารงานเกีÉยวกบัทีÉดินของเรือนจาํ ไดแ้ก่ การจดัหาทีÉดิน การใชป้ระโยชน์ใน

ทีÉดิน การบาํรุงรักษาและการป้องกนัการบุกรุกจาก คนภายนอก 

3.2 การบริหารเกีÉยวกบัทรัพยสิ์นของเรือนจาํและทณัฑสถาน ไดแ้ก่ ทรัพยสิ์นทีÉเกิดขึÊน

จากเงินงบประมาณแผ่นดินและทรัพยสิ์นทีÉเกิดขึÊนจากเงินนอกงบประมาณแผ่นดิน ซึÉงจะต้อง

ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการโดยเคร่งครัด 

3.3 การบริหารเกีÉยวกับอาคารสถานทีÉของเรือนจําและทัณฑสถาน ได้แก่  การ

บาํรุงรักษาใหอ้ยูใ่นสภาพเรียบร้อยและมั Éนคงแข็งแรงอยู่เสมอ ปรับปรุงซ่อมแซมอาคารทีÉมีอยู่เดิม  

การก่อสร้างอาคารสถานทีÉเพิÉมเติมตามความจาํเป็น 

ในการบริหารงานตามภารกิจทัÊ ง 3 ด้านของเรือนจาํและทณัฑสถานดังกล่าวนีÊ ให้บรรลุ  

ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งทาํหน้าทีÉทางดา้นการบริหาร 7 ประการหลกั ไดแ้ก่ การวางแผน  (Planning) 

การจดัองค์การ (Organization) การจดัหาคนเขา้มาทาํงาน (Staffing) การอาํนวยการ  (Directing)  

การประสานงาน (Coordination)  การรายงาน (Reporting)  การงบประมาณ (Budgetting)  ซึÉงเป็น

หน้าทีÉทางดา้นการบริหารตามแนวความคิด POSDCORB ของกูลิคและเออร์วิค (ไตรรัตน์  โภค

พลากรณ์ และคณะ, การบริหารงานราชทณัฑ,์ หนา้ 24) 

2.7.5 ภารกจิในการบริหารงานราชทัณฑ์ในชุมชน 

สาํหรับในกรณีของประเทศไทยนัÊนแมว้่าการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผดิในปัจจุบนัจะเน้น

ในเรืÉองการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผิดโดยใชเ้รือนจาํเป็นหลกั แต่ก็ไดมี้การพฒันางานราชทณัฑ์

ไปสู่การราชทัณฑ์ในเชิงก้าวหน้า โดยยึดหลักการบริหารงานราชทัณฑ์สมยัใหม่ทีÉปฏิบัติต่อ

ผูก้ระทาํความผดิในชุมชน เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ก้ระทาํความผดิทีÉมีความประพฤติดีตอ้งจาํอยู่ใน

เรือนจาํมาแลว้ในระยะหนึÉงไดมี้โอกาสออกมาใชชี้วิตกบัสังคมภายนอกเรือนจาํ เช่น  การพกัการ

ลงโทษ  การนาํผูต้อ้งขงัออกไปทาํงานสาธารณะนอกเรือนจาํ  การคุมประพฤติ และงานบา้นกึÉ ง 

วิถี ในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัในชุมชนนัÊนผูบ้ริหารงานราชทณัฑ์จะตอ้งบริหารงานในดา้นต่าง ๆ  

4 ดา้นคือ 

1. การบริหารงานดา้นการพกัการลงโทษ การพกัการลงโทษ  คือ การปล่อยตวัผูต้อ้งขงั

อยา่งมีเงืÉอนไขโดยคณะกรรมการพิจารณาพกัการลงโทษจะเป็น ผูพิ้จารณาและวินิจฉัยว่าผูต้อ้งขงั
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รายใดสมควรไดรั้บการพกัโทษ ในการพิจารณาและวินิจฉัยนัÊน คณะกรรมการพิจารณาพกัการ

ลงโทษจะพิจารณาตามหลกัเกณฑ์ตามทีÉกรมราชทณัฑ์กาํหนด ฉะนัÊนการบริหารงานดา้นการพกั

การลงโทษจึงเป็นการวางแผน อาํนวยการ และควบคุมใหค้ณะกรรมการพิจารณาพกัการลงโทษได้

พิจารณาและวินิจฉัยผูต้ ้องขงัทีÉสมควรไดรั้บการพกัการลงโทษตามหลกัเกณฑ์ทีÉกรมราชทณัฑ์

กาํหนดและใหมี้การดาํเนินงานพกัการลงโทษตามวิธีการทีÉกาํหนด  รวมทัÊงการกาํกบัตรวจสอบการ

ดาํเนินงานซึÉงเป็นมาตรการในการควบคุมดว้ย 

2. การบริหารงานด้านการนําผูต้ ้องขังออกไปทาํงานสาธารณะ นอกเรือนจาํ  การให้

ผูต้อ้งขงัทาํงานสาธารณะแทนการจาํคุกนัÊนเป็นการเลือกใชว้ิธีปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผิดในชุมชน

อีกวิธีหนึÉง โดยมอบหมายใหผู้ต้อ้งขงัทาํงานสาธารณะ  นอกจากจะเป็นการลงโทษอย่างหนึÉ งและ

เป็นการอบรมแกไ้ขฟืÊ นฟจิูตใจแลว้  ยงัเพืÉอเป็นการชดใชค้วามผิดทีÉผูก้ระทาํความผิดไดก่้อขึÊนแก่

ชุมชนดว้ย การรับใชห้รือการให้บริการชุมชนในรูปแบบต่าง ๆ โดยไม่มีค่าจา้งเป็นการตอบแทน  

นอกจากนีÊ ยงัเป็นการใหโ้อกาสผูก้ระทาํความผดิไดติ้ดต่อสัมพนัธ์กบัสมาชิกของชุมชน ดงันัÊน ใน

การบริหารงานด้านการนําผูต้อ้งขังออกไปทาํงานสาธารณะนอกเรือนจาํ จะต้องมีการวางแผน  

ดาํเนินงาน  และควบคุมให้นาํผูต้ ้องขงัออกไปทาํงานสาธารณะตามหลกัเกณฑ์และวิธีการตาม

กฎกระทรวงมหาดไทย ฉบบัทีÉ 10 (พ.ศ. 2523)   

3. การบริหารงานดา้นการคุมประพฤติ การคุมประพฤติเป็นมาตรการหนึÉ งในการปฏิบติั

ต่อผูก้ระทาํความผดิในชุมชนโดยการอบรมแกไ้ขและฟืÊ นฟผููก้ระทาํความผดิใหไ้ดมี้โอกาสกลบัตน

เป็นคนทีÉไม่มีภยัต่อสงัคม การคุมประพฤติเป็นวิธีการทีÉให้โอกาสแก่ผูต้อ้งขงัทีÉมีความประพฤติดี 

ตัÊงใจรับการศึกษาอบรม ประพฤติตนอยูใ่นกรอบของระเบียบวินยั และไดจ้าํคุกมาแลว้ในระยะเวลา

หนึÉ ง  ไดอ้อกไปใชชี้วิตกับครอบครัวและสังคมภายนอกเรือนจาํก่อนพน้โทษ โดยมีเงืÉอนไขว่า

จะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของพนกังานคุมประพฤติ เพราะฉะนัÊนในการบริหารงานทางดา้น

การคุมประพฤติจึงตอ้งมีการวางแผนและควบคุมให้มีการปฏิบัติต่อผูต้ ้องขังตามกระบวนการ

ขัÊนตอนของการคุมประพฤติ ทัÊงในขัÊนตอนการสืบเสาะขอ้เท็จจริงและการติดตามสอดส่องดูแล 

4. การบริหารงานบ้านกึÉงวิถี บา้นกึÉ งวิถีเป็นทีÉพกัอาศยัชั Éวคราวของ ผูพ้น้โทษทีÉมีความ

เดือดร้อนเกีÉยวกบัทีÉอยูอ่าศยัไร้ทีÉพกัพิงโดยการใชบ้า้นกึÉงวิถีในรูปแบบของการสงเคราะห์  บา้นกึÉง

วิถีในประเทศไทยไดใ้หบ้ริการแก่ผูพ้น้โทษในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  

4.1 ใหที้Éพกัอาศยัชั Éวคราวแก่ผูพ้น้โทษ 

4.2  ขณะทีÉพกัอยูใ่นบา้นกึÉงวิถีจะจดัอาหารใหส้องมืÊอ 

4.3  ติดต่อจดัหางานใหท้าํ 
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4.4  จดัส่งกลบัภูมิลาํเนา โดยจ่ายค่าพาหนะและเบีÊ ยเลีÊยงให้ผูพ้น้โทษรายทีÉไดรั้บความ

เดือดร้อน 

4.5  ใหทุ้นประกอบอาชีพตามความจาํเป็น 

4.6  ใหก้ารสงเคราะห์ในเรืÉองอืÉน ๆ  เช่น  การให้คาํปรึกษาแนะนาํ  หรือเมืÉอเจ็บไขไ้ด้

ป่วยก็ส่งไปรับการรักษายงัสถานพยาบาล(ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และคณะ, การบริหารงาน

ราชทณัฑ,์ หนา้ 28-29) 

สรุปไดว้่า  การบริหารงานราชทณัฑ ์มีการบริหารงานเหมือน องค์การทั Éว ๆ ไป  กล่าวคือ

จะตอ้งมีการวางแผน  มีการจดัหน่วยงาน  จดัหาคนเขา้มาทาํงาน การอาํนวยการและการควบคุมให้

บา้นกึÉงวิถีสามารถดาํเนินงานให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของการจดัตัÊ ง คือการให้ความช่วยเหลือ  

การใหค้วามอนุเคราะห์แก่  ผูพ้น้โทษทีÉเดือดร้อนได ้อนัจะเป็นการป้องกนัมิให้ผูพ้น้โทษไดห้วน

กลบัไปกระทาํผดิซํÊ าอีก 

 

2.8 สภาพพืÊนทีÉทีÉทําการวจิยั 

2.8.1 สภาพทัÉวไป 

1. ประวตัเิรือนจาํกลางบางขวาง 

เรือนจาํกลางบางขวาง หรือ “เรือนจาํกองมหนัตโทษ” เป็นเรือนจาํทีÉใชคุ้มขงันกัโทษ

คดีอุกฉกรรจ ์ทีÉมีอตัราโทษจาํคุกตัÊงแต่ 30 ปีขึÊนไป จนถึงโทษประหารชีวิต ตัÊ งอยู่เลขทีÉ 117 หมู่ 3 

ถนนนนทบุรี 1 ตาํบลสวนใหญ่ อาํเภอเมืองนนทบุรี จังหวดันนทบุรี อยู่ติดกับวดับางแพรกใต ้

เรือนจํากลางบางขวางก่อตัÊ ง เมืÉอ พ.ศ. 2476 บนเนืÊ อทีÉ  136 ไร่  ล้อมกําแพงสูง 6 เมตร มีรัÊ ว

ไฟฟ้าแรงสูง มีหอคอยพร้อมพลแม่นปืนเฝ้าตลอด 24 ชั Éวโมง เมืÉอมีการเปลีÉยนโทษการประหารชีวิต

จากการตดัคอเป็นการยิงเป้า เมืÉอ พ.ศ. 2478 ก็ใช้สถานทีÉนีÊ เป็นสถานทีÉประหารตลอดมา จนถึง

ปัจจุบนั มีนกัโทษเด็ดขาดถกูประหารชีวิตไปแลว้ 319 ราย เป็นนักโทษชาย 316 ราย และนักโทษ

หญิง 3 ราย ปัจจุบนัการประหารชีวิตเปลีÉยนมาใชว้ิธีฉีดยาพิษเข้าสู่ร่างกาย ตามพระราชบญัญัติ

แกไ้ขเพิÉมเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 19 และมีผลบังคับใชบ้ังคับตัÊ งแต่วนัทีÉ  19 ตุลาคม  

พ.ศ. 2546 

การสร้างเรือนจาํกลางบางขวาง สืบเนืÉองมาจาก สมยัรัชกาลสมเด็จพระจุลจอมเกลา้

เจ้าอยู่หัวรัชกาลทีÉ 5 ทรงดาํริเห็นว่า บ้านเมืองกาํลงัเดินเขา้สู่ความเจริญ ควรยา้ยเรือนจาํกอง

มหนัตโทษ (คุก) ออกไปจากพระนคร จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหเ้สนาบดีกระทรวงยุติธรรม

(กรมพระราชบุรีดิเรกฤทธิÍ ) กบัเสนาบดีกระทรวงนครบาล(กรมพระนเรศวรฤทธิÍ )จดัซืÊอทีÉดิน ฝัÉง

ตะวนัออกแม่นํÊ าเจ้าพระยา ทีÉตาํบลบางขวาง อาํเภอตลาดขวญั จงัหวดันนทบุรีไดเ้นืÊ อทีÉ 60,776 
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ตารางวา ยงัไม่ทนัทีÉจะลงมือก่อสร้าง มีการเปลีÉยนเสนาบดีฯ นโยบายการสร้างเรือนจาํก็เปลีÉยนไป 

ปีพ.ศ.2470 สมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลทีÉ 6 สมเด็จเจ้าฟ้ากรมพระ

นครสวรรค์วรพินิจไดท้รงดาํริจะตัÊ งกรมราชทัณฑ์ จึงไดท้รงแต่งตัÊ ง มหาอาํมาตยโ์ทพระยามุข

มนตรี (อวบ เปาโรหิต) อาํมาตยเ์อก พระยาศิริชยับุรินทร ผูว้่าราชการจงัหวดันนทบุรี อาํมาตยโ์ท

พระทรัฑการประชานุชิตเป็นเจา้พนักงานซืÊอทีÉดินต่อไปอีก จนมีเนืÊอทีÉจาํนวน 84,981ตารางวาได้

เริÉ มก่อสร้างเรือนจาํเมืÉอปลายปี พ.ศ. 2470 เป็นตน้มา โดยมีเจา้พระยามุขมนตรี (อวบ เปาโรหิต)  

สมุหนครบาลเป็นประธานกรรมการ นายชาล เบเกอแลง (ชาวฝรัÉงเศษ) นายช่างใหญ่กราม

สาธารณสุข เป็นผูอ้อกแบบ และตรวจการก่อสร้าง พระยาอาชญาจักร (บุญมา โรจนวิภาต) 

ผูต้รวจการเรือนจาํเป็นผูอ้าํนวยการสร้าง 

ความมุ่งหมายของการก่อสร้างเรือนจาํกลางบางขวาง การก่อสร้างเรือนจาํกลางบาง

ขวาง ต้องการให้เป็นเรือนจาํแข็งแรงมั Éนคงในระดับสูง (Maximum Secuitty) โดยไดน้ําแบบ

ก่อสร้างเรือนจาํต่าง ๆ ทัÊ งในยุโรปและสหรัฐอเมริกา มาเปรียบเทียบกบัความประสงค์ของการ

ราชทณัฑ์ไทย ไดพ้ยายามขจดัอุปสรรคทีÉเคยเกิดขึÊนตามเรือนจาํแต่ก่อน เช่น สร้างหอคอยสูง 30 

เมตรตรงกลาง ใหเ้จา้หนา้ทีÉสังเกตการณ์ไดร้อบเรือนจาํ กาํแพงคอนกรีตรอบนอกสูง 6 เมตร ยาว 

2,406 เมตร ลึกลงไปในดินอีก 1 เมตร พร้อมทัÊ งป้อมรักษาการณ์เป็นระยะรวม 20 ป้อม เหนือ

กาํแพงโดยรอบขึงไฟฟ้าแรงสูงอีกชัÊนหนึÉง กัÊนกาํแพงภายในให้แยกเป็นแดน ๆ ยาว 1,298 เมตร มี

ประตูแต่ละแดนดุจเป็นเรือนจาํเลก็ๆ รวมกนัดว้ย 14 แดน อาคารนอนของผูต้อ้งขงัเป็นตึกสองชัÊน 

พืÊนคอนกรีตแบ่งเป็นหอ้งสองขา้งมีทางเดินกลาง มีลูกรงเหล็กปิดกัÊนหัวทา้ย และกึÉงกลางตึกกัÊนมิ

ใหค้นรวมกนัแห่งเดียวได ้

การยา้ยเรือนจาํกองมหนัตโทษ ปี พ.ศ. 2474  การก่อสร้างไดเ้สร็จเป็นส่วนมาก ทาง

ราชการจึงไดส้ั Éงยา้ยเรือนจาํกองมหนัตโทษไปอยูที่Éบางขวาง ในเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2474 เรือนจาํ

กลางบางขวางจึงได้ชืÉอว่า เรือนจํากองมหันตโทษ โดยมีอาํมาตยเ์อกพระยาอาญาจักรเป็น 

ผูบ้ญัชาการเรือนจาํคนแรก 

เปลีÉยนชืÉอเรือนจาํกองมหันตโทษเป็นเรือนจาํกลางบางขวาง ต่อมาในปี พ.ศ. 2485 

กระทรวงมหาดไทย ไดอ้อกกฎกระทรวงฯ ความตามพระราชบญัญติัราชทณัฑ์พุทธศกัราช 2479 

(ฉบบัทีÉ 3) เปลีÉยนชืÉอเรือนจาํกองมหนัตโทษเป็นเรือนจาํกลางบางขวาง ตัÊงแต่วนัทีÉ 2 ธนัวาคม พ.ศ. 

2484 จนถึงปัจจุบนั 

2. ทีÉตัÊงเรือนจาํกลางบางขวางปัจจุบัน 

ตัÊ งอยู่ เลขทีÉ 117 หมู่ 3 ตาํบลสวนใหญ่ อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี โทรศพัท ์ 

0-2525-0484-88 โทรสาร 0-2525-0484-88 ต่อ 168 
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2.8.2 หน้าทีÉและความรับผดิชอบ 

1. ควบคุมผูต้อ้งขงัชายทีÉคดีเสร็จเด็ดขาดหรืออยู่ระหว่าง อุทธรณ์ ฎีกาทีÉมีกาํหนด

โทษตัÊงแต่ 15 ปี ขึÊนไปถึงประหารชีวิต โดยรับผูต้อ้งขงัจากเรือนจาํ และทณัฑสถานทั Éวประเทศ 

2. ใหก้ารศึกษาอบรม และฝึกวิชาชีพ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ แก่ผูต้อ้งขงัตามทีÉ

กฎหมายกาํหนดให ้

3. สวสัดิการและการสงเคราะห์รวมทัÊงดูแลสุขภาพอนามยัผูต้อ้งขงั 

4. ดาํเนินการประหารชีวิต 

2.8.3 อตัราความจุและการควบคุม 

อตัราความจุปกติสามารถรองรับผูต้อ้งขงัไดป้ระมาณ 5,000คน ปัจจุบนัเรือน จาํกลางบาง

ขวางมีผูต้อ้งขงัประมาณ 3,800 คน 

พืÊนทีÉภายในกาํแพงเรือนจาํ ภายในกาํแพงเรือนจาํมีกาํแพงคอนกรีตเสริมเหล็กสูง 6 เมตร  

ยาวโดยรอบ 2,406 เมตร มีสายไฟฟ้าแรงสูงอยูบ่นสนักาํแพงโดยรอบ มีป้อมรักษาการณ์รอบกาํแพง

จาํนวน 21 ป้อม กาํแพงชัÊนในแบ่งออกส่วน ๆ มีความสูง 6 เมตร มีความยาวโดยรอบ 1,298เมตร 

2.8.4 การแบ่งงานเพืÉอการปฏิบัตขิองเรือนจาํกลางบางขวาง 

เรือนจาํกลางบางขวางมีการบริหารการจดัการในการควบคุมผูต้อ้งขงัเป็น 17 แดน ดงันีÊ  

ฝ่ายฝ่ายควบแดน 1 ปิดปรับปรุง 

ฝ่ายควบคุมแดน 2 เป็นแดนควบคุมผูต้อ้งขงัเข้าใหม่ และควบคุมนักโทษเด็ดขาดซึÉงมี

กาํหนดโทษสูง ตัÊงแต่ 50 ปี ถึงตลอดชีวิต และคุมขงันกัโทษประหารชีวิต 

ฝ่ายควบคุมแดน 3 เป็นแดนควบคุมนกัโทษเด็ดขาด มีอาํนาจรับและควบคุมนกัโทษเด็ดขาด 

ทีÉมีกาํหนดจาํคุกตัÊงแต่ตลอดชีวิตลงมา และผูต้อ้งขงัระหว่างอุทธรณ์-ฎีกาหรือระหว่างพิจารณาของ

ศาล ทีÉมีกาํหนดโทษตํÉากว่าตลอดชีวิต 

ฝ่ายควบคุมแดน 4 เป็นแดนควบคุมนกัโทษเด็ดขาดทีÉมีโทษตัÊงแต่ 50 ปี ลงมา 

ฝ่ายควบคุมแดน 5 เป็นแดนควบคุมผู ้ซึÉงมีโทษประหารชีวิต ทัÊงทีÉคดีเสร็จเด็ดขาดแลว้ และ

คดีอยูร่ะหว่างอุทธรณ์-ฎีกา  

ฝ่ายควบคุมแดน 6 เป็นแดนควบคุมเฉพาะผูต้อ้งขงัคดีผดิ พ.ร.บ.ยาเสพติดใหโ้ทษ ซึÉงมีโทษ

จาํคุกตัÊงแต่ตลอดชีวิตลงมา  

ฝ่ายควบคุมแดน 7 เรือนจาํกลางบางขวางไดม้อบพืÊนทีÉให้แก่เรือนจาํจงัหวดันนทบุรี เมืÉอ

วนัทีÉ 24พฤษภาคม 2545 
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ฝ่ายควบคุมแดน 8 เป็นแดนควบคุมเฉพาะผูต้อ้งขงัทีÉตอ้งการไปฝึกวิชาชีพดา้นต่าง ๆ เช่น 

ช่างไม ้ช่างไฟฟ้า การวาดเขียน เป็นตน้ และเป็นผูต้อ้งขงัทีÉใกลไ้ดรั้บการปล่อยตวัเนืÉองจากถกูจาํคุก

มาเป็นเวลานานแลว้ 

ฝ่ายควบคุมแดน 9 จดัเป็นแดนสูทกรรม สาํหรับหุงตม้อาหารเลีÊยงผูต้อ้งขงั ทัÊงเรือนจาํมีเตา

สาํหรับหุงขา้วและตม้แกงปรุงอาหารจาํนวน 20 กระทะ เชืÉอเพลิงหุงตม้ใชแ้กลบ ส่วนเชืÊอเพลิงตม้

แกง ใชแ้ก๊สปิโตเลียม มีผูต้อ้งขงัออกทาํงานกลางวนั ๆ ละประมาณ 173 คน และหุงตม้กลางคืนเพืÉอ

เตรียมอาหารเชา้ คืนละ 13 คน 

ฝ่ายควบคุมแดน 10 เป็นแดนความมั Éนคงสูง สาํหรับลงโทษผูก้ระทาํผิดวินัยของเรือนจาํ 

และควบคุมความประพฤติผูต้อ้งขงัทีÉมีปัญหาดา้นความประพฤติกระทาํผิดวินัยหลาย ๆ ครัÊ ง อยู่

ร่วมกบัผูต้อ้งขงัทั Éวไปไม่ได ้

ฝ่ายควบคุมแดน 11 เป็นสถานทีÉสาํหรับประหารชีวิต โดยเฉพาะไม่มีตึกนอนของผูต้อ้งขงั 

และเมืÉอมีการดาํเนินการประหารชีวิต จึงจะนาํตวันักโทษทีÉตอ้งโทษประหารชีวิตมาดาํเนินการ

ประหารชีวิตทีÉแดนนีÊ  

ฝ่ายควบคุมแดน 12 เป็นทีÉตัÊ งของสถานพยาบาล มีหน้าทีÉควบคุมผูต้ ้องขังป่วย มีเตียง

สาํหรับผูป่้วยหนกั จาํนวน 82 เตียงมีผูต้อ้งขงัป่วยจากฝ่ายควบคุมแดนต่าง ๆ มาตรวจรักษาและรับ

ยาวนัละประมาณ 50 คน มีแพทยป์ระจาํ 1 คนนอกจากนีÊ จะมีแพทยน์อกเวลาเขา้มาตรวจรักษา

เฉพาะวนัจนัทร์วนัองัคารและวนัพฤหัสบดี ระหว่าง 13.00-15.00น. มีพยาบาลอยู่ประจาํ ทัÊ ง

กลางวนัและกลางคืน ถา้ผูต้ ้องขงัป่วยหนักเกินกว่าจะบาํบัดรักษาได้ จะส่งตวัไปตรวจรักษาทีÉ

โรงพยาบาลกลางกรมราชทณัฑ ์ 

ฝ่ายควบคุมแดน 13 เป็นแดนสาํหรับฝึกวิชาชีพให้แก่ผูต้อ้งขงัดา้นการเลีÊยงสุกร เป็ดไก่ 

และปลานํÊ าจืด และมีบ่อก๊าซชีวภาพ 

ฝ่ายควบคุมแดน 14 จดัเป็นหอประชุมสําหรับประกอบพิธีหรือประกอบกิจกรรม ของ

ผูต้อ้งขงั เป็นสถานทีÉจดังานวนัพบญาติ จดัแข่งขนัฟุตบอลประจาํปี ระหว่างผูต้อ้งขงัแดนต่าง ๆ 

เป็นต้น ไม่มีตึก นอนสาํหรับผูต้อ้งขงั นอกจากไดจ้ัดทาํเป็นมุม มสธ. บริการด้านห้องสมุด ให้

ผูต้อ้งขงั ทีÉกาํลงัศึกษาระดบัปริญญาตรี ของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดศึ้กษาคน้ควา้หา

ความรู้ และจดัเป็นหอ้งเรียนสาํหรับการศึกษาสายสามญัระดบัมธัยมตน้และมธัยมปลายดว้ย และ

จดัเป็นสถานทีÉรับปริญญาบตัร ของผูต้อ้งขงัทีÉจบมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราชดว้ย 

ฝ่ายควบคุมแดน 15 เป็นแดนกลางซึÉงมีหน่วยงานต่าง ๆ ตัÊงอยูแ่ละหวัหนา้หน่วยงานนัÊน ๆ 

รับผดิชอบโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ร้านสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั ศูนยฝึ์กอบรมจิตภาวนา ห้องเก็บพสัดุกลาง 

งานผูช่้วยเหลือและประสานงานและตึกนอนสาํหรับผูต้อ้งขงั ทีÉจ่ายออกไปทาํงานภายนอกเรือนจาํ 

เป็นตน้  
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ฝ่ายควบคุมแดน 16 เป็นแดนทีÉใชเ้ก็บพสัดุในการฝึกวิชาชีพ และใชเ้ป็นโรงยอ้มผา้ไม่มีตึก

นอน มีผูต้อ้งขงัจากฝ่ายควบคุมแดน 4 และฝ่ายควบคุมแดน 15 ไปทาํงานในตอนกลางวนั 

ฝ่ายควบคุมแดน 17 เป็นแดนทีÉใชค้วบคุมผูต้อ้งขงัสูงอายุทีÉมีอายุตัÊ งแต่ 60 ปีขึÊนไป ให้การ

ปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัเหล่านีÊ เป็นกรณีพิเศษอาทิ การอบรมจิตภาวนาตามหลกัสูตรพุทธศาสนา การออก

กาํลงักายทีÉเหมาะสม การฝึกอบรมการเรียนรู้เกีÉยวกบัสมุนไพร การสนัทนาการ เป็นตน้ 

 

2.9 งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 โกมล บัวพรหม (2553, 122 หน้า) ได้ศึกษาเรืÉ อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3” ผลการวิจยั พบว่า 1. 

ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงค่าเฉลีÉยจากสูงทีÉสุดไปหาตํÉาทีÉสุด ตามลาํดบั คือ ดา้นงานทีÉทาํ

ในปัจจุบนั ด้านเพืÉอนร่วมงาน ด้านผูบ้งัคบับัญชาชัÊนตน้ ดา้นการเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่ง และ

เงินเดือน ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการ 2. ครูทีÉมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั 3. ครูทีÉมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกยั และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 คือ 

ดา้นงานทีÉทาํในปัจจุบนั โดยครูทีÉมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 21 ปี ขึÊนไป มีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานมากกว่าครูทีÉมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 1-10 ปี  

 ธัชพงษ์ กาญจนังกูร และคณะ (2554, 110 หนา้) ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในสาํนกังานเลขานุการกรม กรมควบคุมโรค” ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจ

ในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงาน, ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงาน, 

ดา้นความรับผิดชอบ, ดา้นความกา้วหน้า, ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นการปกครองบงัคับ

บญัชา, ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล, ดา้นสภาพการทาํงาน และความมั Éนคงในงาน อยูใ่นเกณฑ์

มาก และพบว่า มีแรงจูงในอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ได้แก่  ดา้นเงินเดือน สาํหรับแรงจูงใจทีÉอยู่ใน

เกณฑน์อ้ยไม่มี 

 อมร อนิทมุสิก (2554, 150 หนา้) ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าทีÉ

กรมราชทณัฑ์เรือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี” ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ทีÉกรมราชทณัฑเ์รือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธใ์นการทาํงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นนโยบายการ

บริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ตามลาํดบั  
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อทิตยา เสนะวงศ์ (2555, 145 หนา้) ไดศึ้กษาเรืÉอง “ปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจงูใจในการทาํงาน

ของบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานทีÉคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสืÉอสาร 

มหาวิทยาลยั  M” ผลการศึกษา พบว่า  

1.  ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก ซึÉงจาํแนกรายละเอียดเป็นรายขอ้ดงัต่อไปนีÊ   

ความสาํเร็จในการทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การไดรั้บความยอมรับนับ

ถือ ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ความรับผดิชอบในงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สวสัดิการ ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ความมั Éนคงในการทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด  

2.  บุคลากรทีÉมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยัจงูใจในการ

ทาํงานทีÉไม่แตกต่างกนั บุคลากรทีÉมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพการ

ทาํงาน, ระยะเวลาทีÉปฏิบติังาน, สายงาน, เงินเดือน และสถานภาพ ทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยั

จูงใจในการทาํงานทีÉ แตกต่างกนั  

 เมธเวช  ชอบบัว (2556, 125 หน้า) ได้ศึกษาเรืÉ อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าทีÉของ

ขา้ราชการนายทหารชัÊนประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สงักดักองทพับก” ผลการวิจยั พบว่า 1) 

ขา้ราชการนายทหารชัÊนประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สังกดักองทพับก มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหน้าทีÉ  โดยรวมทัÊ ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงลาํดับตาม

ค่าเฉลีÉยจากสูงสุดไปหาตํÉาสุด ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ, ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบติั, ดา้นการ

ยอมรับนบัถือ, ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีÉ และดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหน้าทีÉ และ 

2) ผลการเปรียบเทียบ พบว่า นายทหารชัÊนประทวนทีÉมี ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหนา้ทีÉ โดยรวมทัÊง 5 ดา้นแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ส่วนนายทหาร

ชัÊนประทวนทีÉมีอาย ุประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหนา้ทีÉ โดยรวมทัÊง 5 ดา้น ไม่แตกต่างกนั  

 จ่าสิบเอก กฤตชัย  มะลาศรี (2557, 130 หนา้) ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีÉ

ของข้าราชการทหารบก  สังกัด กองพนัทหารมา้ ทีÉ 3 รักษาพระองค์ฯ”  ผลการวิจัย พบว่า 1) 

ขา้ราชการทหารบก สังกดักองพนัทหารมา้ทีÉ 3 รักษาพระองค์ ฯ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าทีÉ 

โดยรวมทัÊง 10 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงจากค่าเฉลีÉยสูงสุดไปตํÉาสุด 

คือ ดา้นชีวอนามยัและสิÉงแวดลอ้ม, ดา้นผลตอบแทนและประโยชน์เกืÊอกูล, ดา้นลกัษณะของงาน, 

ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นความก้าวหน้า, ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นความ
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รับผดิชอบ, ดา้นความมั Éนคงในงาน, ดา้นความสาํเร็จของงาน และดา้นการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั 

และ 2) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขา้ราชการทหารบก  ทีÉมีระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุ

ราชการ ระดบัชัÊนยศ และอตัราเงินเดือน ทีÉแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีÉโดยรวมทัÊ ง 

10 ดา้น ไม่แตกต่างกนั  

 

2.10 สรุปกรอบแนวคดิทีÉใช้ในการวจิยั 

ในการศึกษาวิจัยเรืÉ อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดของ ปรมะ สตะเวทิน (2546, หน้า 112-118) ได้

อธิบายถึงคุณสมบัติเฉพาะของตน มาเป็นตัวแปรต้น และศึกษาแนวคิดของ แฟรดเดอร์ริก  

เฮอร์เบิร์ก (อา้งถึงใน นิภพ วชังเงิน, 2547, หน้า 116-172) ซึÉ งได้ยกมา  3 ด้าน คือ ด้าน

สภาพแวดลอ้ม, ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหน้า มาเป็นตวัแปร

ตาม แลว้นาํมากาํหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยัครัÊ งนีÊ ไดด้งันีÊ  

 

                    ตวัแปรอสิระ                                                               ตวัแปรตาม 

       (Independent Variables)                                               (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมทิีÉ 2.1 แสดงสรุปกรอบแนวคดิทีÉใช้ในการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- ระดบัตาํแหน่งหนา้ทีÉ 

- รายไดต่้อเดือนเงินเดือน 

แรงจูงใจต่อการปฏิบัตงิาน 
 

-  ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

-  ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

-  ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ 



 

 

บททีÉ 3 

วิธีดําเนินงานวิจัย 

 

สารนิพนธ์เรืÉ อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี” เป็นการวิจยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

ศึกษาวิจยัตามหวัขอ้ต่อไปนีÊ   

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2  เทคนิควิธีการสุ่มตวัอยา่ง 

3.3  เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั 

3.4  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือ  

3.5  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.6  การวิเคราะห์ขอ้มลู 

3.7  สถิติทีÉใชใ้นการวิจยั 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 3.1.1  ประชากร   

ไดแ้ก่ ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํ

กลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 345 คน  

3.1.2  กลุ่มตวัอย่าง 

ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จ ังหวดันนทบุรี  มีจาํนวน 

185 คน เพืÉอให้ถูกต้องตามหลกัวิชาการ ผูว้ิจ ัยได้กาํหนดกลุ่มตัวอย่างจากประชากรโดยใช้

สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2545, หนา้ 49-50) ดงันีÊ  
         N 

สูตร  n = ___________________ 
                  1 + Ne2 

เมืÉอ n =  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง  

 N = จาํนวนประชากรทัÊงหมด 

 e = ความคลาดเคลืÉอนของกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัครัÊ งนีÊ  

   กาํหนดความคลาดเคลืÉอนเท่ากบัร้อยละ 5 (0.05) 
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 แทนค่า        345 
 n =  

                                                            1 +   345 (0.05)2 
 

              N            =               185    

 จากการแทนค่าในสูตรจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 185 คน  

 

3.2 เทคนิควธีิการสุ่มตวัอย่าง 

 3.2.1 วธิีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

ซึÉงในการเก็บรวบรวมขอ้มูลครัÊ งนีÊ ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random 

Sampling)  (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา้ 42) โดยวิธีการจบัสลากตามลาํดบัรายชืÉอ  

  

3.3 เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจิยั 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ขัÊนตอน ดงันีÊ  

ตอนทีÉ   1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่   อายุ  ระดับการศึกษา ระดับ

ตาํแหน่งหนา้ทีÉ และรายไดต่้อเดือน  

ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 15 ขอ้ โดยจาํแนกออกเป็น 

       1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม      5 ขอ้ 

      2) ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ   5 ขอ้  

       3) ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้  5 ขอ้ 

 การตอบแบบสอบถามผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์การวดัค่าตวัแปรแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating 

Scale) ทัÊ งหมด มีจาํนวน 5 อนัดับ ซึÉ งไดด้ัดแปลงมาจากแบบของ Likert Scale โดยให้ผูต้อบ

แบบสอบถามทาํเครืÉองหมาย    ลงในช่องว่างของขอ้ความนัÊน ๆ แลว้ใหค้ะแนนดงันีÊ  คือ  

  1  หมายถึง  นอ้ยทีÉสุด 

  2  หมายถึง  นอ้ย 

  3  หมายถึง  ปานกลาง 

  4  หมายถึง  มาก 

  5  หมายถึง  มากทีÉสุด 

คาํนวณช่วงความกวา้งระหว่างชัÊน ดงันีÊ  

 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนตํÉาสุด   5-1            4 

     =  =            =      0.80 
              จาํนวนทัÊงหมด      5      5 
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 การแปลความหมายระดบัคะแนนดว้ยการตีความหมาย ดงันีÊ  

      คะแนนเฉลีÉย      แปลความหมาย 

           1.00 - 1.80  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยทีÉสุด 

           1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ย  

           2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 

           3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมาก 

           4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมากทีÉสุด 

 ตอนทีÉ 3 ขอ้เสนอแนะปัญหา และแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ผูว้ิจยัใชล้กัษณะคาํถามแบบปลายเปิด 

  

3.4  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมือ  

3.4.1 ขัÊนตอนการสร้างเครืÉองมอื 

1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิดทฤษฎี ตาํรา และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

2. ศึกษาการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎี ตาํรา และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

3. นาํผลการศึกษาจากทัÊง 2 ขอ้ ขา้งตน้มาสร้างเป็นแบบสอบถาม 

3.4.2 การตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอื 

1. นาํแบบสอบถามทีÉผูว้ิจยัสร้างขึÊ นปรึกษาอาจารยที์Éปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบ

และแกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของอาจารยที์Éปรึกษา 

2. นาํแบบสอบถามทีÉแกไ้ขจากคณะอาจารยที์Éปรึกษาไปใชผู้เ้ชีÉยวชาญจาํนวน 3 ท่าน

พิจารณา เพืÉอตรวจสอบความเทีÉยงตรงของเนืÊอหาและภาษา ประกอบไปดว้ยผูท้รงคุณวุฒิ ดงันีÊ  

1) รองศาสตราจารยศ์รชยั ทา้วมิตร   

2) พ.ต.อ. ศ.ดร.นิธิ ศรีวฒันา 

3) ดร.ชวลิต   ไหลรินทร์    

นาํแบบสอบถามหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : 

IOC) (ธีระศกัดิÍ   อุ่นอารมณ์เลิศ, 2549, หนา้ 65) ของแบบสอบถาม 

෍ܴ 

 สูตร     IOC =               N 

 เมืÉอ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 

  ∑ܴ     แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผูเ้ชีÉยวชาญ 

  N แทน จาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญ 
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 โดยทีÉ   +1 แน่ใจว่าสอดคลอ้ง 

0 ไม่แน่ใจว่าสอดคลอ้ง 

1 แน่ใจว่าไม่สอดคลอ้ง 

โดยเลือกข้อคาํถามทีÉมีค่าตัÊ งแต่ 0.66 ขึÊ นไป จากขอ้คาํถามทัÊ งหมดจาํนวน 15 ข้อ 

ใชไ้ดจ้าํนวน 15 ขอ้ ซึÉงขอ้คาํถามทีÉใชไ้ดมี้ค่า IOC อยูที่É 1.00 

3. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีÉยวชาญเสนอต่ออาจารยที์Éปรึกษา

ตรวจสอบความถกูตอ้ง 

4. การหาความเชืÉอมั Éน (Reliability) ผูว้ิจยัหาความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามโดยนาํ

แบบสอบถามไปทดสอบกบับุคลากรของเรือนจาํจงัหวดันนทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ซึÉง

เป็นประชากรในกลุ่มทีÉมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มทีÉทาํการศึกษาจาํนวน 30 ราย โดยการวิเคราะห์

หาความเชืÉอมั Éนเป็นรายข้อ (Item Analysis) และหาค่าความเชืÉอมั ÉนรวมทัÊ งฉบับโดยใช้สูตร

สมัประสิทธิÍ อลัฟา (Alpha - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์

สาํเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ สําหรับหาค่าสัมประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนจากผลการวิเคราะห์ พบว่า

แบบสอบถามทัÊงฉบบัมีความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.91 ซึÉงแสดงผลเอาไวอ้ยา่งละเอียดในภาคผนวก จ 

5. นาํแบบสอบถามทีÉสมบูรณ์แลว้ไปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัต่อไป 

 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู ตามลาํดบั ดงันีÊ  

3.5.1 ขอหนังสือขอความร่วมมือในการทาํสารนิพนธ์จากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั

มหามกุฎราชวิทยาลยั นาํเรียนผูบ้ญัชาการเรือนจาํกลางบางขวาง เพืÉอขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

และรวบรวมขอ้มลูในการวิจยั 

3.5.2 ผูว้ิจ ัยดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองเพืÉอให้ไดข้้อมูลทีÉสมบูรณ์ได้แบบ

สอบ ถามทัÊงหมด 345 ฉบบั คิดเป็น 100 % 

3.5.3 ผูว้ิจ ัยนําแบบสอบถามทีÉ เก็บรวบรวมได้ มาตรวจสอบความถูกต้องและความ

สมบูรณ์ของขอ้มลู 

3.5.4 นาํขอ้มลูทีÉไดไ้ปวิเคราะห์และประมวลผล 

 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 

3.6.1 นาํแบบสอบถามทีÉเก็บรวบรวมไดม้าตรวจความสมบูรณ์ของการตอบ 
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3.6.2  นาํแบบสอบถามตอนทีÉ 1 และตอนทีÉ 2 ทีÉมีความสมบูรณ์แลว้ลงรหสัตามแบบการลง

รหสั (Coding Form) เฉพาะตอนทีÉ 1 แจกแจงความถีÉ และคาํนวณค่าร้อยละ 

3.6.3  ตอนทีÉ 2 โดยการหาค่าเฉลีÉย ( X ) และค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

3.6.4  ศึกษาขอ้เสนอแนะปัญหา และแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยใชก้ารแจกแจงความถีÉ (Frequency) และ

นาํเสนอในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย  

 

3.7 สถิตทิีÉใช้ในการวจิยั 

3.7.1 สถิติการบรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถีÉ (Frequency) ค่าเฉลีÉย ( X ) 

ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สาํหรับบรรยายขอ้มลูทั Éวไป 

3.7.2 สถิติอนุมานหรืออา้งอิง (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ การทบสอบค่า t-test และการ

ทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) ถา้พบความแตกต่างอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติ จะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของ เชพเฟ่ (Scheffe) 

3.7.3 สูตรการหาค่าสถิติทีÉใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 

1)  การหาค่าเฉลีÉยร้อยละ (Percentage) (เอกสารการสอนชุดวิชาสถิติเศรษฐศาสตร์

และธุรกิจ, 2544, หนา้ 132) 

 P = 
N
xX 100  

 P = ค่าร้อยละ 

 X  = จาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม 

 N  = จาํนวนประชากร 

 

2) การหาค่าเฉลีÉย (Average) (เอกสารการสอนชุดวิชาสถิติเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ, 

2544, หนา้ 137) 

 x  = 
N

X
n

i
i

1  

 X  = ค่าเฉลีÉยทีÉไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

  iX  =  ผลรวมของผูต้อบแบบสอบถามทัÊงหมดทีÉมี N ค่า 

 N = จาํนวนประชากรทัÊงหมด (เท่ากบั  f ) 
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3)  การหาค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (เอกสารการสอนชุด

วิชา สถิติเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ, 2544, หนา้ 160) 

 S = 2
__

1
)(

1
1 XX
n

n

i
i  



 

 

 S = ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง (S.D. หรือ S) 

 Xi = ขอ้มลูตวัทีÉ i (i = 1,2, …N) 

 X  = ค่าเฉลีÉยทีÉไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

 

4) การทดสอบสมมตฐิาน    (t-test) (สายชล สินสมบูรณ์ทอง, 2553), หนา้ 18) 

 t = 

2

2

2

1

2

1

21

nn

XX

SS 


 

เมืÉอ t = ค่า t - test 

1X  , 2X  = ค่าเฉลีÉยของคะแนนกลุ่มทีÉ 1 และกลุ่มทีÉ 2 ตามลาํดบั 

S 2

1
 , S 2

2
 = ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มทีÉ 1 และกลุ่มทีÉ 2 ตามลาํดบั 

 n1  ,  n2 = จาํนวนคะแนนของกลุ่มทีÉ 1 และกลุ่มทีÉ 2 ตามลาํดบั 

 

5) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หรือ (F-test) 

(เอกสารการสอนชุดวิชาสถิติเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ, 2544, หนา้ 393) 

 F = 
 
 WMS
BMS

 

 

 F = อตัราส่วนของความแปรปรวน 

 MS (B) = ผลรวมกาํลงัสองเฉลีÉยระหว่างชุดของประชากร 

 MS (W) = ผลรวมกาํลงัสองเฉลีÉยภายในประชากรชุดเดียวกนั 
 

 
 



ตารางทีÉ 4.32   แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี  โดยรวมทัÊง 3 ด้าน จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ 
ลูกจ้างชัÉวคราว 

 (X =2.42) 

ลูกจ้างประจาํ 

(X =2.60) 

พนักงานราชการ 

(X =2.84) 

ระดับปฏิบัตงิาน 

(X =2.65) 

ระดับชํานาญงาน 

(X =2.86) 

ระดับปฏิบัตกิาร 

(X =2.64) 

ระดับชํานาญการ 

(X =2.91) 

ลกูจา้งชั Éวคราว 

 

- 0.18 

 

0.42 

 

0.23 

 

0.43* 

(0.00*) 

0.22 

 

0.49* 

(0.00*) 

ลกูจา้งประจาํ - - 0.24 0.05 0.26 0.05 0.31 

พนกังานราชการ - - - -.19 0.01 -.20 0.07 

ระดบัปฏิบติังาน - - - - -.21 -.00 0.26 

ระดบัชาํนาญงาน - - - - - -.21 0.06 

ระดบัปฏิบติัการ - - - - - - 0.27 

ระดบัชาํนาญการ - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 

 

 

 



 

ตารางทีÉ 4.35   แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ด้านสภาพแวดล้อม จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ 
ลูกจ้างชัÉวคราว 

 (X =2.42) 

ลูกจ้างประจาํ 

(X =2.60) 

พนักงานราชการ 

(X =2.84) 

ระดับปฏิบัตงิาน 

(X =2.65) 

ระดับชํานาญงาน 

(X =2.86) 

ระดับปฏิบัตกิาร 

(X =2.64) 

ระดับชํานาญการ 

(X =2.91) 

ลกูจา้งชั Éวคราว 

 

- -.19 

 

-.09 

 

-.05 

 

-.63* 

(0.02*) 

-.85* 

(0.02*) 

-.83* 

(0.02*) 

ลกูจา้งประจาํ - - 0.70 -.50 -.53 -.54 -.62 

พนกังานราชการ - - - -.21 0.28 0.06 0.08 

ระดบัปฏิบติังาน - - - - -.13 

 

-.35 

 

-.33* 

(0.02*) 

ระดบัชาํนาญงาน - - - - - -.22 -.20 

ระดบัปฏิบติัการ - - - - - - 0.02 

ระดบัชาํนาญการ - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตารางทีÉ 4.38   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี  

ด้านรายได้และสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ 
ลูกจ้างชัÉวคราว 

 (X =2.42) 

ลูกจ้างประจาํ 

(X =2.60) 

พนักงานราชการ 

(X =2.84) 

ระดับปฏิบัตงิาน 

(X =2.65) 

ระดับชํานาญงาน 

(X =2.86) 

ระดับปฏิบัตกิาร 

(X =2.64) 

ระดับชํานาญการ 

(X =2.91) 

ลกูจา้งชั Éวคราว 

 

- 0.86 

 

1.74 

 

0.99 

 

1.53* 

(0.00*) 

1.12 

 

1.55* 

(0.00*) 

ลกูจา้งประจาํ - - 0.88 0.13 0.67 0.26 0.69 

พนกังานราชการ - - - -.76 -.21 -.62 -.20 

ระดบัปฏิบติังาน - - - - 0.54* 

(0.00*) 

0.14 

 

0.56* 

(0.00*) 

ระดบัชาํนาญงาน - - - - - -.41 0.02 

ระดบัปฏิบติัการ - - - - - - 0.42 

ระดบัชาํนาญการ - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 

 

 

 

 

 



 

ตารางทีÉ 4.41   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี  ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ  ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ 
ลูกจ้างชัÉวคราว 

 (X =2.42) 

ลูกจ้างประจาํ 

(X =2.60) 

พนักงานราชการ 

(X =2.84) 

ระดับปฏิบัตงิาน 

(X =2.65) 

ระดับชํานาญงาน 

(X =2.86) 

ระดับปฏิบัตกิาร 

(X =2.64) 

ระดับชํานาญการ 

(X =2.91) 

ลกูจา้งชั Éวคราว 

 

- 0.41 

 

0.96 

 

0.73* 

(0.00*) 

0.93* 

(0.00*) 

0.94* 

(0.00*) 

0.28* 

(0.00*) 

ลกูจา้งประจาํ - - 0-.55 0.32 0.52 0.52 0.87 

พนกังานราชการ - - - -.23 -.03 -.03 0.31 

ระดบัปฏิบติังาน - - - - 0.20 

 

0.20 

 

0.55* 

(0.00*) 

ระดบัชาํนาญงาน - - - - - 0.00 0.35* 

(0.00*) 

ระดบัปฏิบติัการ - - - - - - 0.35 

ระดบัชาํนาญการ - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 



 

 

บททีÉ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี” เป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึÉ งผูว้ิจ ัยได้ตัÊ งวตัถุประสงค์ของการวิจัย 

(Research Objectives) ไว ้3 ประการ คือ 

1. เพืÉอศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 

2.  เพืÉอเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง

จงัหวดันนทบุรีทีÉมี อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ทีÉ และรายไดต่้อเดือนต่างกนั 

3.  เพืÉอศึกษาขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ในการวิจยัครัÊ งนีÊ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี จาํนวน 185 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรคาํนวณหาขนาดของตวัอย่างตาม

วิธิการของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)  และใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง แบบง่าย (Simple Random 

Sampling) ตามผลการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง และไดท้าํการเก็บรวบรวมได ้185 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการ

วิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม จากนัÊ นนําแบบสอบถามทีÉรวบรวมได้มาดําเนินการวิเคราะห์ และ

ประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เพืÉอคาํนวณหาค่าสถิติสาํหรับตอบ

วตัถุประสงค ์และสมมติฐานการวิจยัใหค้รบถว้นตามทีÉตัÊงไว ้มีลาํดบัขัÊนตอน ดงันีÊ  

4.1 สญัลกัษณ์ทีÉใชใ้นการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู  

4.2 ขัÊนตอนในการวิเคราะห์ขอ้มลู 

4.3 การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

4.1 สัญลักษณ์ทีÉใช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

เพืÉอความเขา้ใจทีÉตรงกนัในการแปลความหมายขอ้มูลจึงกาํหนดสัญลกัษณ์ทีÉใช้ในการ

เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงันีÊ  
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          X   แทน   ค่าเฉลีÉย (Mean) 

  S.D.   แทน  ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

  n         แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  F แทน ค่าสถิติทีÉใชพิ้จารณาความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจงแบบ   

    F (F - distribution) 

  df แทน ชัÊนแห่งความเป็นอิสระ (Degree  of  Freedom) 

  S.S.  แทน ผลรวมกาํลงัสอง (Sum  of  Squares) 

  M.S. แทน ค่าเฉลีÉยผลรวมกาํลงัสอง (Mean  Squares) 

  Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Significance) 

    * แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

4.2 ขัÊนตอนการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าทีÉ และรายไดต่้อเดือน 

ใช้การวิเคราะห์หาค่าความถีÉ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และนําเสนอในรูปตารางประกอบการ

บรรยาย 

ตอนทีÉ 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าเฉลีÉย ( X ) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนทีÉ 3 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานการวิจยัใชโ้ดยวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลีÉย

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี กับ

ขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ทีÉ และรายไดต่้อเดือน ใชก้ารทดสอบ 

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ถา้พบความแตกต่างอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ

จะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) นาํเสนอในรูปแบบ

ตารางประกอบการบรรยาย 

ตอนทีÉ 4 ขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี ใช้การวิเคราะห์ โดยการวิเคราะห์เนืÊอหา 

(Content Analysis) แลว้เรียงลาํดบัความถีÉ (Frequency) และนําเสนอในรูปตารางประกอบการ

บรรยาย 
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4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิจยัเรืÉองนีÊกลุ่มตวัอยา่งทีÉศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ซึÉงมีคุณลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหน้าทีÉ และรายไดต่้อ

เดือน ใชก้ารวิเคราะห์โดยการแจกแจงค่าความถีÉ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) แลว้นาํเสนอใน

รูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ  4.1 แสดงจาํนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 

20-30 ปี 20 10.80 

31-40 ปี 54 29.20 

41-50 ปี 67 36.20 

51-60 ปี 44 23.80 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางทีÉ 4.1 พบว่า บุคลากรทีÉตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี

จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20 รองลงมา อายุ 31-40 ปี จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 29.20 

และนอ้ยทีÉสุดอาย ุ20-30 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80 ตามลาํดบั  

 

ตารางทีÉ 4.2 แสดงจาํนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 15 8.10 

ปวส.(หรือเทียบเท่า) 63 34.10 

ปริญญาตรี 97 52.40 

ปริญญาโทขึÊนไป 10 5.40 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางทีÉ 4.2 พบว่า บุคลากรทีÉตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40รองลงมา ระดบัปวส.(หรือเทียบเท่า) จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 

34.10และนอ้ยทีÉสุด คือ ระดบัการศึกษาปริญญาโทขึÊนไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.40 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ  4.3 แสดงจาํนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ จาํนวน ร้อยละ 

 ลกูจา้งชั Éวคราว 11 5.90 

 ลกูจา้งประจาํ 4 2.20 

พนกังานราชการ 3 1.60 

ระดบัปฏิบติังาน 25 13.50 

ระดบัชาํนาญงาน 93 50.30 

ระดบัปฏิบติัการ 7 3.80 

ระดบัชาํนาญการ 42 22.70 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางทีÉ 4.3 พบว่า บุคลากรทีÉตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งระดบัชาํนาญงาน 

จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 50.30 รองลงมา ระดบัชาํนาญการ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 

22.70 และนอ้ยทีÉสุด คือ พนกังานราชการ จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ  4.4 แสดงจาํนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 
 

รายได้ต่อเดือน จาํนวน ร้อยละ 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 4 2.20 

10,001 – 15,000 บาท 39 21.10 

15,001 – 20,000 บาท  40 21.60 

 20,001 บาท ขึÊนไป 102 55.10 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางทีÉ 4.4 พบว่า บุคลากรทีÉตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน   20,001 บาท 

ขึÊนไป จาํนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 55.10 รองลงมา 15,001 – 20,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.60 และนอ้ยทีÉสุด คือ ตํÉากว่า 10,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 ตามลาํดบั 
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ตอนทีÉ 2 วิเคราะห์แรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบาง

ขวาง อําเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

การศึกษาวิเคราะห์แรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าเฉลีÉย ( X ) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว้นาํเสนอ

ในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ 4.5   แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัÊง 3 ด้าน  
 

ด้านทีÉ แรงจูงใจต่อการปฏิบัตงิาน 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1 ดา้นสภาพแวดลอ้ม  2.68 0.97 ปานกลาง 

2 ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 2.59 0.85 นอ้ย 

3 ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ 3.16 0.94 ปานกลาง 

รวม 2.81 0.92 ปานกลาง 
 

จากตารางทีÉ 4.5 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น อยู่ในระดบั

ปานกลาง  เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงลาํดับตามค่าเฉลีÉยจากสูงสุดไปตํÉาสุด ดังนีÊ  ดา้นทีÉมี

ค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหน้า รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นทีÉมี

ค่าเฉลีÉยตํÉาสุด คือ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ตามลาํดบั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


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ตารางทีÉ 4.6  แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

สภาพแวดล้อม  
 

ข้อทีÉ ด้านสภาพแวดล้อม 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานมีทีÉตัÊ งเหมาะสมและสะดวกรวดเร็วใน

การเดินทางมาปฏิบติังาน 

 

2.43 

 

1.22 นอ้ย 

2. หน่วยงานมีสถานทีÉทาํงาน ทีÉสะอาด  เป็นระเบียบ 

เหมาะสมในการปฏิบติังานตามภาระหนา้ทีÉ 

 

2.33 

 

0.90 นอ้ย 

3. หน่วยงานมีสิÉงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน

อยา่งครบถว้น 

 

2.81 

 

0.84 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีอาคารสถานทีÉ ทีÉม ั Éนคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีÉไดรั้บมอบหมาย 

 

2.29 

 

0.95 นอ้ย 

5. มีเพืÉอนร่วมงานทีÉรักใคร่ สามคัคี และให้ความช่วย 

เหลือ สนบัสนุนกนั เป็นอยา่งดี 

 

3.52 

 

0.94 มาก 

รวม 2.68 0.97 ปานกลาง 
 

จากตารางทีÉ 4.6 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยรวม

อยู่ในระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงตามค่าเฉลีÉยจากสูงสุดไปตํÉาสุด 3 ลาํดับ 

ไดแ้ก่  ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ มีเพืÉอนร่วมงานทีÉรักใคร่ สามคัคี และให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน

กนั เป็นอย่างดี รองลงมา คือ ขอ้ทีÉว่า หน่วยงานมีสิÉงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานอย่าง

ครบถว้น และข้อทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุด คือ หน่วยงานมีอาคารสถานทีÉ ทีÉม ั Éนคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีÉไดรั้บมอบหมาย ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.7   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้าน

รายได้และสวสัดิการ 
 

ข้อทีÉ ด้านรายได้และสวสัดกิาร 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1. รายได้ทีÉได้รับเมืÉอเทียบกับ ทักษะ ความรู้ความ 

สามารถ  มีความเหมาะสมแลว้ 

 

2.64 

 

0.89 ปานกลาง 

2. รายได้จากการทํางานเพียงพอทีÉจะทาํให้ฐานะความ

เป็นอยูท่างสงัคมดีขึÊน 

 

3.09 

 

0.79 ปานกลาง 

3. รายไดเ้พียงพอทีÉจะทาํให้ท่านสามารถซืÊอหาสิÉงอาํนวย

ความสะดวกและจําเป็นสําหรับท่านและสมาชิกใน

ครอบครัว 

 

 

3.09 

 

 

0.81 ปานกลาง 

4. รายได้ทีÉได้รับเมืÉอเทียบกับภาระหน้าทีÉ  ทีÉได้รับมอบ 

หมายมีความเหมาะสมแลว้ 

 

2.30 

 

0.90 นอ้ย 

5. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าเสีÉยงภยั ทีÉ

ไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ 

 

1.83 

 

0.84 นอ้ย 

รวม 2.59 0.85 น้อย 
 

จากตารางทีÉ 4.7 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานด้านรายไดแ้ละสวสัดิการ 

โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงตามค่าเฉลีÉยจากสูงสุดไปตํÉาสุด 3 ลาํดบั 

ไดแ้ก่  ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีÉจะทาํให้ฐานะความเป็นอยู่ทางสังคมดี

ขึÊน รองลงมา คือ ขอ้ทีÉว่า รายไดเ้พียงพอทีÉจะทาํใหท่้านสามารถซืÊอหาสิÉงอาํนวยความสะดวกและจาํเป็น

สาํหรับท่านและสมาชิกในครอบครัว และขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุด คือ สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊ ย

เลีÊยง ค่าเสีÉยงภยั ทีÉไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ ตามลาํดบั  

  

 

 

 

 

 

X
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ตารางทีÉ 4.8   แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านความ

มัÉนคงและเจริญก้าวหน้า 
 

ข้อทีÉ ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานทีÉอยู่มีโอกาสของความเจริญกา้วหน้าทีÉ

จะไดเ้ลืÉอนไปสู่ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

 

3.27 

 

1.12 ปานกลาง 

2. อาชีพนีÊ เป็นงานทีÉมั Éนคง และสามารถทาํให้ดาํรง 

ชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข 

 

3.70 

 

0.75 มาก 

3. ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษา

ต่อ หรือดูงานเพืÉอเพิÉมพูนประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 

 

 

2.18 

 

 

0.93 นอ้ย 

4. สามารถเก็บหอมรอมริบเงินออมไดเ้พืÉอความมั Éนคง

ของชีวิตในอนาคต จากการประกอบอาชีพนีÊ  

 

3.05 

 

0.83 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน และการสอบ 

สวนเมืÉอมีปัญหาจากการปฏิบติังาน อยา่งเป็นธรรม 

 

 

3.61 

 

 

1.07 มาก 

รวม 3.16 0.94 ปานกลาง 
 

จากตารางทีÉ 4.8 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานดา้นความมั Éนคงและเจริญ 

กา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงตามค่าเฉลีÉยจากสูงสุดไป

ตํÉาสุด 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ อาชีพนีÊ เป็นงานทีÉมั Éนคง และสามารถทาํให้ดาํรงชีวิต

ไดอ้ยา่งมีความสุข รองลงมา คือ ขอ้ทีÉว่า หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน และการสอบสวนเมืÉอ

มีปัญหาจากการปฏิบติังาน อย่างเป็นธรรม และขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุด คือ ไดรั้บการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ใหไ้ปศึกษาต่อ หรือดูงานเพืÉอเพิÉมพนูประสบการณ์ในการทาํงาน ตามลาํดบั 
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ตอนทีÉ 3 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

ผูว้ิจยัไดต้ัÊงสมมติฐานการวิจยัไวว้่า บุคลากรทีÉมี อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าทีÉ และ

รายไดต่้อเดือน ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

แตกต่างกัน ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่าเฉลีÉย ( X ) และค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสถิติ

เปรียบเทียบขอ้มลูมากกว่า 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ค่าสถิติ (One-Way ANOVA or F-test) นาํเสนอในรูปแบบตาราง

ประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ 4.9  แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ด้าน จําแนก

ตามอาย ุ
 

อาย ุ n X  S.D. แปลผล 

20-30 ปี 20 2.57 0.35 ปานกลาง 

31-40 ปี 54 2.64 0.33 ปานกลาง 

41-50 ปี 67 2.90 0.36 ปานกลาง 

51-60 ปี 44 2.95 0.39 ปานกลาง 

รวม 185 2.80 0.39 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.9 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามอายุพบว่า มากทีÉสุด คือ 51-60 ปี รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี และ

นอ้ยทีÉสุด คือ อาย ุ20-30 ปี ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.10   แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ด้าน จาํแนกตามอาย ุ

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 4.05 3 1.35 10.48 0.00* 

ภายในกลุ่ม 23.53 181 0.13   

รวม 27.58 184    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.10 พบว่า บุคลากรทีÉมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทัÊ ง 3 

ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีÉย

เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางทีÉ 4.11   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  โดยรวมทัÊง 3 ด้าน

จาํแนกตามอาย ุด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

อาย ุ
20-30 ปี 

( X =2.57) 

31-40 ปี 

( X =2.64) 

41-50 ปี 

( X =2.90) 

51-60 ปี 

( X =2.95) 

20-30 ปี 

 

- 0.07 

 

-1.33* 

(0.00*) 

-1.38* 

(0.00*) 

31-40 ปี 

 

 

- 

 

- 
-1.26* 

(0.00*) 

-1.31* 

(0.00*) 

41-50 ปี 

 

- - - -1.06* 

(0.00*) 

51-60 ปี - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.11 พบว่า บุคลากรทีÉมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทัÊ ง 3 

ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมีอายุ 51-60 ปี

แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีอาย ุ20-30 ปี, 31-40 ปี, 41-50 ปี  และบุคลากรทีÉมีอายุ 41-50 ปี แตกต่างกบั

อาย ุ20-30 ปี, 31-40 ปี นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.12   แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

สภาพแวดล้อม จาํแนกตามอาย ุ
 

 

อาย ุ n X  S.D. แปลผล 

20-30 ปี 20 2.87 0.57 ปานกลาง 

31-40 ปี 54 2.57 0.56 นอ้ย 

41-50 ปี 67 2.73 0.64 ปานกลาง 

51-60 ปี 44 2.62 0.67 ปานกลาง 

รวม 185 2.68 0.63 ปานกลาง 
 

 

 

 

 จากตารางทีÉ 4.12 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามอายุ พบว่า มากทีÉสุด คือ อายุ 20-30 ปี รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี 

และนอ้ยทีÉสุด คือ อาย ุ31-40 ปี ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.13  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านสภาพ แวดล้อม 

จาํแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.65 3 0.55 1.43 0.24 

ภายในกลุ่ม 68.78 181 0.38   

รวม 70.43 184    
 

 

 จากตารางทีÉ 4.13 พบว่า บุคลากรทีÉมีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ด้านสภาพ 

แวดลอ้ม ไม่แตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 

ตารางทีÉ 4.14   แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

รายได้และสวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุ

 

 

 

อาย ุ n X  S.D. แปลผล 

20-30 ปี 20 2.08 0.54 นอ้ย 

31-40 ปี 54 2.31 0.58 นอ้ย 

41-50 ปี 67 2.71 0.51 ปานกลาง 

51-60 ปี 44 2.29 0.63 นอ้ย 

รวม 185 2.59 0.64 น้อย 
 

 จากตารางทีÉ 4.14 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยู่

ในระดบันอ้ย เมืÉอจาํแนกตามอายพุบว่า มากทีÉสุด คือ อายุ 41-50 ปี รองลงมา คือ อายุ 31-40 ปี และน้อย

ทีÉสุด คือ อาย ุ20-30 ปี ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.15   แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี  ด้านทีÉ 2 ด้านรายได้และสวัสดิการ

จาํแนกตามอาย ุ
 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 15.27 3 5.09 15.93 0.00* 

ภายในกลุ่ม 57.92 181 0.32   

รวม 73.19 184    
 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.15 พบว่า บุคลากรทีÉมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละ

สวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความแตกต่างของ

ค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางทีÉ 4.16   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านรายได้และ

สวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

อาย ุ
20-30 ปี 

( X =2.57) 

31-40 ปี 

( X =2.64) 

41-50 ปี 

( X =2.90) 

51-60 ปี 

( X =2.95) 

20-30 ปี 

 

- 0.23 

 

0.53* 

(0.02*) 

0.21* 

(0.03*) 

31-40 ปี - - 0.40* 

(0.04*) 

-.02* 

(0.05*) 

41-50 ปี - - - -.42 

51-60 ปี - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.16 พบว่า บุคลากรทีÉมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นทีÉ 2 ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากร

ทีÉมีอายุ 20-30 ปีแตกต่างกบับุคลากรทีÉมีอายุ 41-50 ปี, 51-60 ปี และอายุ 31-40 ปี แตกต่างกบัอาย ุ

41-50 ปี, 51-60 ปี นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.17   แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านทีÉ 3 ด้าน

ความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้าจาํแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ n X  S.D. แปลผล 

20-30 ปี 20 2.77 0.71 ปานกลาง 

31-40 ปี 54 3.04 0.58 ปานกลาง 

41-50 ปี 67 3.26 0.39 ปานกลาง 

51-60 ปี 44 3.32 0.60 ปานกลาง 

รวม 185 3.16 0.56 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.17 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ด้านความมั Éนคงและ

เจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามอาย ุพบว่า มากทีÉสุด คือ อาย ุ51-60 ปี รองลงมา 

คือ อาย ุ41-50 ปี และนอ้ยทีÉสุด คือ อาย ุ20-30 ปี ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.18   แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า

จาํแนกตามอาย ุ
 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 5.43 3 1.81 6.25 0.00* 

ภายในกลุ่ม 52.33 181 0.29   

รวม 57.76 184    
 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.18 พบว่า บุคลากรทีÉมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นความมั Éนคง

และเจริญกา้วหน้า แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางทีÉ 4.19   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านทีÉ 3 ด้านความ

มัÉนคงและเจริญก้าวหน้า  จาํแนกตามอาย ุด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

อาย ุ
20-30 ปี 

( X =2.57) 

31-40 ปี 

( X =2.64) 

41-50 ปี 

( X =2.90) 

51-60 ปี 

( X =2.95) 

20-30 ปี 

 

- 0.27 

 

0.49* 

(0.00*) 

0.55* 

(0.00*) 

31-40 ปี - - 0.22 0.28 

41-50 ปี - - - 0.06 

51-60 ปี - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.19 พบว่า บุคลากรทีÉมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นทีÉ 3 ดา้น

ความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

บุคลากรทีÉมีอายุ 20-30 ปีแตกต่างกับบุคลากรทีÉมีอายุ 41-50 ปี, 51-60 ปี นอกนัÊนไม่พบความ

แตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.20  แสดงค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัÊง 3 ด้าน จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n X  S.D. แปลผล 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 15 2.69 0.43 ปานกลาง 

ปวส.(หรือเทียบเท่า) 63 2.70 0.39 ปานกลาง 

ปริญญาตรี 97 2.89 0.37 ปานกลาง 

ปริญญาโทขึÊนไป 10 2.74 0.35 ปานกลาง 

รวม 185 2.80 0.39 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.20 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีÉสุด คือ ปริญญาตรี รองลงมา คือ 

ปริญญาโทขึÊนไป และนอ้ยทีÉสุดคือ มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.21  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ด้าน 

จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.53 3 0.51 3.64 0.02* 

ภายในกลุ่ม 25.84 181 0.14   

รวม 27.47 184    
 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.21 พบว่า บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

โดยรวมทัÊ ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางทีÉ 4.22   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  โดยรวมทัÊง 3 ด้าน 

จาํแนกตามระดับการศึกษา ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ระดับการศึกษา 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, 

ปวช. (หรือเทียบเท่า) 

 ( X =2.69) 

ปวส. 

(หรือเทยีบเท่า)  

( X =2.70) 

ปริญญาตรี 

( X =2.89) 

ปริญญาโท 

ขึÊนไป 

( X =2.74) 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, 

ปวช.(หรือเทียบเท่า)  

 

- 

 

0.01 

 

0.20 

 

0.05 

ปวส.(หรือเทียบเท่า)  - - 0.19* 

(0.00*) 

0.04 

ปริญญาตรี - - - -.15 

ปริญญาโทขึÊนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.22 พบว่า บุคลากรทีÉมีระดับการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมี

ระดบัการศึกษาปวส.(หรือเทียบเท่า) แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี นอกนัÊนไม่

พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.23   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านทีÉ 1 

ด้านสภาพแวดล้อม จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n X  S.D. แปลผล 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 15 2.83 0.63 ปานกลาง 

ปวส.(หรือเทียบเท่า) 63 2.68 0.62 ปานกลาง 

ปริญญาตรี 97 2.67 0.63 ปานกลาง 

ปริญญาโทขึÊนไป 10 2.36 0.57 นอ้ย 

รวม 185 2.67 0.62 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.23 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีÉสุด คือ มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. 

(หรือเทียบเท่า) รองลงมา ปวส.(หรือเทียบเท่า) และนอ้ยทีÉสุด คือ ปริญญาโทขึÊนไป ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.24   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านสภาพ แวดล้อม 

จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.35 3 0.45 1.16 0.33 

ภายในกลุ่ม 69.48 181 0.38   

รวม 70.83  184    
 

 

 จากตารางทีÉ 4.24 พบว่า บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพแวดลอ้ม ไม่แตกต่างกนั  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X



75 

ตารางทีÉ 4.25   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

รายได้และสวสัดิการ จาํแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา n X  S.D. แปลผล 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 15 2.40 0.80 นอ้ย 

ปวส.(หรือเทียบเท่า) 63 2.48 0.70 นอ้ย 

ปริญญาตรี 97 2.69 0.55 ปานกลาง 

ปริญญาโทขึÊนไป 10 2.40 0.47 นอ้ย 

รวม 185 2.58 0.63 น้อย 
 

 จากตารางทีÉ 4.25 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยู่

ในระดบันอ้ย  เมืÉอจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีÉสุด คือ ปริญญาตรี รองลงมา คือ ปวส.

(หรือเทียบเท่า) และนอ้ยทีÉสุด คือ มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.26   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านรายได้และสวัสดิการ

จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.46 3 0.82 2.11 0.10 

ภายในกลุ่ม 70.69 181 0.39   

รวม 73.15 184    
 

 

 จากตารางทีÉ 4.26 พบว่า บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั  

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางทีÉ 4.27   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

ความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n X  S.D. แปลผล 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 15 2.85 0.84 ปานกลาง 

ปวส.(หรือเทียบเท่า) 63 2.95 0.49 ปานกลาง 

ปริญญาตรี 97 3.31 0.49 ปานกลาง 

ปริญญาโทขึÊนไป 10 3.46 0.52 มาก 

รวม 185 3.16 0.56 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ  4.27 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ด้านความมั Éนคงและ

เจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีÉสุด คือ ปริญญาโท

ขึÊนไป รองลงมา คือ ปริญญาตรี และน้อยทีÉสุด คือ มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.28   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านความมัÉนคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 7.14 3 2.38 8.53 0.00* 

ภายในกลุ่ม 50.68 181 0.28   

รวม 57.82 184    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 

 จากตารางทีÉ 4.28 พบว่า บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการ

วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

 

 

X
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ตารางทีÉ 4.29   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านความมัÉนคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามระดับการศึกษา ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ระดับการศึกษา 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, 

ปวช. (หรือเทียบเท่า) 

 ( X =2.69) 

ปวส. 

(หรือเทยีบเท่า)  

( X =2.70) 

ปริญญาตรี 

( X =2.89) 

ปริญญาโท 

ขึÊนไป 

( X =2.74) 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, 

ปวช.(หรือเทียบเท่า)  

 

- 
0.10 0.46* 

(0.00*) 

 

0.51 

ปวส.(หรือเทียบเท่า)  - - 0.36* 

(0.00*) 

0.51* 

(0.00*) 

ปริญญาตรี - - - 0.15 

ปริญญาโทขึÊนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.29 พบว่า บุคลากรทีÉมีระดับการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมี

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช.

(หรือเทียบเท่า), ปวส.(หรือเทียบเท่า) และ บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาปวส.(หรือเทียบเท่า) 

แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาโทขึÊนไป นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.30   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัÊง 3 ด้าน จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชั Éวคราว 11 2.42 0.36 นอ้ย 

 ลกูจา้งประจาํ 4 2.60 0.57 นอ้ย 

พนกังานราชการ 3 2.84 0.20 ปานกลาง 

ระดบัปฏิบติังาน 25 2.65 0.41 ปานกลาง 

ระดบัชาํนาญงาน 93 2.86 0.34 ปานกลาง 

ระดบัปฏิบติัการ 7 2.64 0.39 ปานกลาง 

ระดบัชาํนาญการ 42 2.91 0.38 ปานกลาง 

รวม 185 2.80 0.39 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.30 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ พบว่า มากทีÉสุด คือ ระดบัชาํนาญการ รองลงมา คือ

ระดบัชาํนาญงาน และนอ้ยทีÉสุด คือ ลกูจา้งชั Éวคราว ตามลาํดบั  

 

ตารางทีÉ 4.31   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ด้าน 

จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.24 6 0.54 3.99 0.00* 

ภายในกลุ่ม 24.22 178 0.14   

รวม 27.46 184    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.31 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

โดยรวมทัÊ ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

  

X
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 จากตารางทีÉ 4.32 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมี

ตาํแหน่งหนา้ทีÉ ลกูจา้งชั Éวคราว แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหนา้ทีÉ ระดบัชาํนาญงาน และระดบั

ชาํนาญงาน  นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.33   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านทีÉ 1 

ด้านสภาพแวดล้อม จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชั Éวคราว 11 3.13 0.63 ปานกลาง 

 ลกูจา้งประจาํ 4 3.10 0.26 ปานกลาง 

พนกังานราชการ 3 2.40 0.72 นอ้ย 

ระดบัปฏิบติังาน 25 2.81 0.54 ปานกลาง 

ระดบัชาํนาญงาน 93 2.68 0.60 ปานกลาง 

ระดบัปฏิบติัการ 7 2.46 0.64 นอ้ย 

ระดบัชาํนาญการ 42 2.48 0.64 นอ้ย 

รวม 185 2.67 0.62 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.33 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ในระดบั

ปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ พบว่า มากทีÉสุด คือ ลูกจา้งชั Éวคราว รองลงมา คือ ลูกจา้ง  

ประจาํ และนอ้ยทีÉสุด คือ พนกังานราชการ ตามลาํดบั               

 

ตารางทีÉ 4.34 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านสภาพแวดล้อม 

จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 5.63 6 0.94 2.56 0.02* 

ภายในกลุ่ม 65.19 178 0.37   

รวม 70.82 184    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.34 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพแวดลอ้ม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
 

 

X
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 จากตารางทีÉ 4.35 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมี

ตาํแหน่งหน้าทีÉ ลูกจา้งชั Éวคราว แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ  ปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ 

และตาํแหน่งหนา้ทีÉระดบัปฏิบติังาน ระดบัชาํนาญงานแตกต่างกบับุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ระดบั

ชาํนาญการ นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.36   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านทีÉ 2 

ด้านรายได้และสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

 
 

 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชั Éวคราว 11 1.19 0.60 นอ้ยทีÉสุด 

 ลกูจา้งประจาํ 4 2.05 0.99 นอ้ย 

พนกังานราชการ 3 2.93 0.61 ปานกลาง 

ระดบัปฏิบติังาน 25 2.18 0.62 นอ้ย 

ระดบัชาํนาญงาน 93 2.72 0.57 ปานกลาง 

ระดบัปฏิบติัการ 7 2.31 0.45 นอ้ย 

ระดบัชาํนาญการ 42 2.74 0.53 ปานกลาง 

รวม 185 2.58 0.63 น้อย 

จากตารางทีÉ 4.36 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการอยู่

ในระดบัน้อย เมืÉอจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ พบว่า มากทีÉสุด คือ พนักงานราชการ รองลงมา คือ 

ระดบัชาํนาญงาน  และนอ้ยทีÉสุด คือ ลกูจา้งชั Éวคราว ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.37   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านรายได้และสวัสดิการ

จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 13.96 6 2.33 7.01 0.00* 

ภายในกลุ่ม 59.10 178 0.33   

รวม 73.07 184    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.37 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์

ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
                                                       

  

X
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 จากตารางทีÉ 4.38 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมี

ตาํแหน่งหนา้ทีÉ ลกูจา้งชั Éวคราว แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ระดบัชาํนาญงานม, ระดบั

ชาํนาญการ และตาํแหน่งหน้าทีÉระดบัปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ระดับ

ชาํนาญงานกบัระดบัชาํนาญการ นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตารางทีÉ 4.39   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านทีÉ 3

ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

 
 

ตาํแหน่งหน้าทีÉ n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชั Éวคราว 11 2.24 0.71 นอ้ย 

 ลกูจา้งประจาํ 4 2.65 0.84 ปานกลาง 

พนกังานราชการ 3 2.20 0.71 นอ้ย 

ระดบัปฏิบติังาน 25 2.97 0.40 นอ้ย 

ระดบัชาํนาญงาน 93 3.17 0.43 ปานกลาง 

ระดบัปฏิบติัการ 7 2.17 0.58 นอ้ย 

ระดบัชาํนาญการ 42 2.52 0.49 นอ้ย 

รวม 185 2.16 0.56 น้อย 

 จากตารางทีÉ 4.39 พบว่า บุคลากรทีÉมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานด้านความมั Éนคงและ

เจริญกา้วหน้า อยู่ในระดบัน้อย เมืÉอจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ พบว่า มากทีÉสุด คือ ระดบัชาํนาญงาน

รองลงมา คือ ระดบัปฏิบติังาน และนอ้ยทีÉสุด คือ ระดบัปฏิบติัการ ตามลาํดบั               

 

ตารางทีÉ 4.40   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านความมัÉนคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 16.77 6 2.80 12.14 0.00* 

ภายในกลุ่ม 40.99 178 0.23   

รวม 57.76 184    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.40 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการ

วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
 

  

X
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จากตารางทีÉ 4.41 พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 6 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมี

ตาํแหน่งหน้าทีÉ ลูกจา้งชั Éวคราว แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ระดบัปฏิบติังาน, ระดบั

ชาํนาญงาน, ระดบัปฏิบติัการ,ระดบัชาํนาญการ และตาํแหน่งหน้าทีÉระดบัชาํนาญการ แตกต่างกบั

บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหนา้ทีÉ ระดบัปฏิบติังานกบัระดบัชาํนาญงาน นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็น

รายคู่ 
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ตารางทีÉ 4.42   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัÊง 3 ด้าน จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 4 2.35 0.20 นอ้ย 

10,001 – 15,000 บาท 39 2.53 0.32 นอ้ย 

15,001 – 20,000 บาท  40 2.77 0.30 ปานกลาง 

  20,001 บาท ขึÊนไป 102 2.94 0.38 ปานกลาง 

รวม 185 2.80 0.39 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.42 พบว่า บุคลากรทีÉมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามรายไดต่้อเดือนพบว่า มากทีÉสุด คือ 20,001 บาท ขึÊนไป รองลงมา คือ 

15,001 – 20,000 บาท และนอ้ยทีÉสุด คือ ตํÉากว่า 10,000 บาท ตามลาํดบั               

 

ตารางทีÉ 4.43   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ด้าน 

จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 5.79 3 1.93 16.15 0.00* 

ภายในกลุ่ม 21.62 181 0.12   

รวม 27.41 184    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 

 จากตารางทีÉ 4.43 พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

  

X



91 

ตารางทีÉ 4.44   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  โดยรวมทัÊง 3 ด้าน 

จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

รายได้ต่อเดือน 

ตํÉากว่า 10,000 

บาท 

 ( X =2.35) 

10,001 – 

15,000 บาท 

( X =2.53) 

15,001 – 

20,000 บาท 

( X =2.77) 

   20,001 บาท 

ขึÊนไป 

( X =2.94) 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 

 

- -.01 

 

0.42 

 

0.59* 

(0.00*) 

10,001 – 15,000 บาท 

 

- - 0.24* 

(0.00*) 

0.41* 

(0.00*) 

15,001 – 20,000 บาท - - - 0.17 

 20,001 บาท ขึÊนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.44 พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมี

รายไดต่้อเดือน 10,001 – 15,000 บาท แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 20,000 บาท

, 20,001 บาท ขึÊนไป และบุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน ตํÉากว่า 10,000 บาทแตกต่างกบับุคลากรทีÉมี

รายไดต่้อเดือน 20,001 บาท ขึÊนไป นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางทีÉ 4.45   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านทีÉ 1 

ด้านสภาพแวดล้อม จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 4 3.20 0.28 ปานกลาง 

10,001 – 15,000 บาท 39 2.77 0.54 ปานกลาง 

15,001 – 20,000 บาท  40 2.60 0.57 นอ้ย 

  20,001 บาท ขึÊนไป 102 2.64 0.67 ปานกลาง 

รวม 185 2.67 0.62 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.45 พบว่า บุคลากรทีÉมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า มากทีÉสุด คือ ตํÉากว่า 10,000 บาท รองลงมา คือ 

10,001 – 15,000 บาท และนอ้ยทีÉสุด คือ 15,001 – 20,000 บาท ตามลาํดบั               

 

ตารางทีÉ 4.46   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านสภาพแวดล้อม 

จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.86 3 0.62 1.63 0.19 

ภายในกลุ่ม 68.96 181 0.38   

รวม 70.82 184    
 

 

 

 จากตารางทีÉ 4.46 พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพแวดลอ้ม ไม่แตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางทีÉ 4.47   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านรายได้

และสวสัดิการจาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 4 1.75 0.53 นอ้ยทีÉสุด 

10,001 – 15,000 บาท 39 2.05 0.54 นอ้ย 

15,001 – 20,000 บาท  40 2.51 0.45 นอ้ย 

  20,001 บาท ขึÊนไป 102 2.84 0.57 ปานกลาง 

รวม 185 2.58 0.63 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ 4.47 พบว่า บุคลากรทีÉมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ

อยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า มากทีÉสุด คือ 20,001 บาท ขึÊนไป รองลงมา คือ 

15,001 – 20,000 บาท และนอ้ยทีÉสุด คือ ตํÉากว่า 10,000 บาท ตามลาํดบั               

 

ตารางทีÉ 4.48   แสดงผลารวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านรายได้และสวัสดิการ

จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 20.74 3 6.91 23.91 0.00* 

ภายในกลุ่ม 52.33 181 0.29   

รวม 73.07 184    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 

 จากตารางทีÉ 4.48 พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์

ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางทีÉ 4.49   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านทีÉ 2 ด้านรายได้

และสวสัดิการ จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

รายได้ต่อเดือน 

ตํÉากว่า 10,000 

บาท 

 ( X =2.35) 

10,001 – 

15,000 บาท 

( X =2.53) 

15,001 – 

20,000 บาท 

( X =2.77) 

   20,001 บาท 

ขึÊนไป 

( X =2.94) 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 

 

- 0.30 

 

0.76 

 

0.09* 

(0.00*) 

10,001 – 15,000 บาท 

 

- - 0.45* 

(0.00*) 

0.79* 

(0.00*) 

15,001 – 20,000 บาท - - - -.33 

 20,001 บาท ขึÊนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.49 พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้น

ทีÉ 2 ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน 10,001 – 15,000 บาท  แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 

20,000 บาท,   20,001 บาท ขึÊนไป และบุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน 20,001 บาท ขึÊนไป แตกต่างกบั

บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน ตํÉากว่า 10,000 บาท นอกนัÊนไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตารางทีÉ 4.50   แสดงค่าเฉลีÉย ( ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านทีÉ 3 

ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 4 2.10 0.48 นอ้ย 

10,001 – 15,000 บาท 39 2.75 0.54 ปานกลาง 

15,001 – 20,000 บาท  40 3.20 0.45 ปานกลาง 

  20,001 บาท ขึÊนไป 102 3.34 0.49 ปานกลาง 

รวม 185 3.16 0.56 ปานกลาง 
 

 จากตารางทีÉ  4.50 พบว่า บุคลากรทีÉมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ดา้นความมั Éนคงและ

เจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  เมืÉอจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า มากทีÉสุด คือ 20,001 บาท 

ขึÊนไป รองลงมา คือ 15,001 – 20,000 บาท และนอ้ยทีÉสุด คือ ตํÉากว่า 10,000 บาท ตามลาํดบั               

 

ตารางทีÉ 4.51   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านความมัÉนคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 14.34 3 4.78 19.93 0.00* 

ภายในกลุ่ม 43.42 181 0.24   

รวม 57.76 184    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 

 จากตารางทีÉ 4.51 พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นความมั Éนคงและเจริญก้าวหน้า แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จึงทาํการ

วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางทีÉ 4.52   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านความมัÉนคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

รายได้ต่อเดือน 

ตํÉากว่า 10,000 

บาท 

 ( X =2.35) 

10,001 – 

15,000 บาท 

( X =2.53) 

15,001 – 

20,000 บาท 

( X =2.77) 

   20,001 บาท 

ขึÊนไป 

( X =2.94) 

ตํÉากว่า 10,000 บาท 

 

- 0.65 

 

1.10* 

(0.00*) 

0.24* 

(0.00*) 

10,001 – 15,000 บาท 

 

- - 0.45* 

(0.00*) 

0.59* 

(0.00*) 

15,001 – 20,000 บาท - - - 0.14 

 20,001 บาท ขึÊนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 จากตารางทีÉ 4.52 พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้น

ทีÉ 3 ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํนวน 4 

คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน ตํÉากว่า 10,000 บาท แตกต่างกบับุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน 15,001 

– 20,000 บาท,   20,001 บาท ขึÊนไป และบุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน 10,001 – 15,000 บาท แตกต่าง

กบับุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 20,000 บาท, 20,001 บาท ขึÊนไป นอกนัÊนไม่พบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตอนทีÉ 4 ข้อเสนอแนะเกีÉยวกับปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ผูว้ิจัยได้ตัÊ งคาํถามแบบปลายเปิด (Open Ended Questionnaire) สําหรับให้ผูต้อบแบบ 

สอบถามไดข้อ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํ

กลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี และใช้การวิเคราะห์หาค่าความถีÉ (Frequency) แลว้

นาํเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ 4.53 แสดงค่าความถีÉข้อเสนอแนะเกีÉยวกบัปัญหาการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ด้าน  

 

ลาํดบั ปัญหา ความถีÉ 

1. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าเสีÉยงภยั ยงันอ้ยเกินไป 29 

2. ขาดการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพืÉอ

เพิÉมพนูประสบการณ์ในการทาํงานเท่าทีÉควร 23 

3. อาคารสถานทีÉ ยงัไม่เพียงพอ ไม่มั Éนคง และแข็งแรงเท่าทีÉควร กบัลกัษณะ

งาน 15 

รวม 67 
 

จากตารางทีÉ 4.53 พบว่า ปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ดา้น คือ 1. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าเสีÉยงภยั 

ยงันอ้ยเกินไป มีความถีÉ 29  2. ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพืÉอ

เพิÉมพนูประสบการณ์ในการทาํงานเท่าทีÉควร มีความถีÉ 23 3. อาคารสถานทีÉ ยงัไม่เพียงพอ ไม่มั Éนคง 

และแข็งแรงเท่าทีÉควร กบัลกัษณะงาน มีความถีÉ 15 
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ตารางทีÉ 4.54 แสดงค่าความถีÉข้อเสนอแนะเกีÉยวกับแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ด้าน  

 

ลาํดบั แนวทางการแก้ไข ความถีÉ 

1. ควรเพิÉมสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าเสีÉยงภยั ให้มากขึÊน

กว่าเดิม 

29 

2. ผูบ้ังคับบัญชา ควรสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพืÉอ

เพิÉมพนูประสบการณ์ในการทาํงานใหม้ากกว่าเดิม 

23 

3. ผูที้É มีส่วนเกีÉยวข้องควรปรับปรุง เพิÉมเติมให้อาคารสถานทีÉ มีความ

เพียงพอ และมั Éนคง แข็งแรง 

15 

รวม 67 
 

จากตารางทีÉ 4.54 พบว่า แนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ดา้น คือ 1. ควรเพิÉมสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ 

เงินค่าเบีÊ ยเลีÊ ยง ค่าเสีÉยงภยั ให้มากขึÊ นกว่าเดิม มีความถีÉ 29  2. ผูบ้ังคับบัญชา ควรสนับสนุนให้

บุคลากรไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพืÉอเพิÉมพนูประสบการณ์ในการทาํงานให้มากกว่าเดิม มีความถีÉ 23 

3. ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งควรปรับปรุง เพิÉมเติมใหอ้าคารสถานทีÉมีความเพียงพอ และมั Éนคง แข็งแรง มี

ความถีÉ 15 
 



 

 

 

บททีÉ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี” นีÊ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงค์ เพืÉอศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี เพืÉอ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ทีÉมี  อาย ุระดบัการศึกษา  ระดบัตาํแหน่งหนา้ทีÉ และรายไดต่้อเดือนต่างกนั  และเพืÉอศึกษา

ขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี จาํนวน 345 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรคาํนวณหาขนาดของตวัอย่าง

ตามวิธิการของ  ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)  และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง แบบง่าย (Simple 

Random Sampling) ตามผลการคาํนวณกลุ่มตัวอย่าง และไดท้าํการเก็บรวบรวมได ้185 คน 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการเก็บขอ้มลู กลุ่มตวัอยา่ง คือ 

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จนครบ  

การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ขอ้มูลทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใชก้ารวิเคราะห์โดยการ

แจกแจงค่าความถีÉ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลีÉย (  ) และส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ขอ้มูลจาํแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา  ระดบัตาํแหน่งหน้าทีÉ 

และรายไดต่้อเดือน ใชก้ารทดสอบ F-test หากพบว่ามีความแตกต่างอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติผูว้ิจยั

จะทาํการวิเคราะห์ต่อดว้ยวิธีหาความแตกต่างรายคู่ของ เชฟเฟ่ (Scheffé) และขอ้เสนอแนะปัญหา

และแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ใช้การวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เนืÊอหา (Content Analysis) แลว้เรียงลาํดับความถีÉ 

(Frequency) 
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5.1 สรุปผลการวจิยั 

ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี สามารถสรุปผลไดด้งันีÊ  

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่า บุคลากรทีÉตอบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 41-50 ปีจาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20 รองลงมา อาย ุ

31-40 ปี จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 29.20 และนอ้ยทีÉสุดอาย ุ20-30 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อย

ละ 10.80 บุคลากรทีÉตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 97 คน คิด

เป็นร้อยละ 52.40รองลงมา ระดบัปวส.(หรือเทียบเท่า) จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 34.10และนอ้ย

ทีÉสุด คือ ระดบัการศึกษาปริญญาโทขึÊนไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.40 บุคลากรทีÉตอบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งระดบัชาํนาญงาน จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 50.30 รองลงมา 

ระดบัชาํนาญการ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 และนอ้ยทีÉสุด คือ พนกังานราชการ จาํนวน 4 

คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 และบุคลากรทีÉตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน   20,001 บาท 

ขึÊนไป จาํนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 55.10 รองลงมา 15,001 – 20,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.60 และนอ้ยทีÉสุด คือ ตํÉากว่า 10,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 ตามลาํดบั 

5.1.2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี พบว่า โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นราย

ด้าน โดยเรียงลาํดับค่าเฉลีÉยจากสูงสุดไปตํÉาสุด คือ ด้านความมั Éนคงและเจริญก้าวหน้า,  ด้าน

สภาพแวดลอ้ม และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ตามลาํดบั 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวางทีÉมี อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าทีÉ 

และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  

1. บุคลากรทีÉมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั 0.05 

2. บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

3. บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉ ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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4. บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี มีรายละเอียดดงันีÊ  

1. ปัญหา คือ อาคารสถานทีÉ  ยงัไม่เพียงพอ ไม่มั Éนคง และแข็งแรง

เท่าทีÉควร กบัลกัษณะงาน และแนวทางแกไ้ขปัญหา คือ ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งควรปรับปรุง 

เพิÉมเติมให้อาคารสถานทีÉมีความเพียงพอ และมั Éนคง แขง็แรง 

2.  ปัญหา คือ สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าเสีÉยงภยั ยงันอ้ย

เกินไป และแนวทางแกไ้ขปัญหา คือ ควรเพิÉมสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊ ยเลีÊ ยง 

ค่าเสีÉยงภยั ให้มากขึÊนกว่าเดิม 

3. ปัญหา คือ ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดู

งานเพืÉอเพิÉมพูนประสบการณ์ในการทาํงานเท่าทีÉควร และแนวทางแก้ไขปัญหา คือ  

ผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพืÉอเพิÉมพูนประสบการณ์

ในการทาํงานให้มากกว่าเดิม 

 

5.2 อภปิรายผลการวจิยั 

จากการสรุปผลการวิจยัสามารถนาํมาอภิปรายผลไดด้งันีÊ  

5.2.1 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง        

อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี 

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จังหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊ ง 3 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง  เป็นเช่นนีÊ อภิปรายผลได้ว่า เพราะ

บุคลากรแสดงถึงความตอ้งการในการปฏิบติังานว่าทีÉปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัยงัไม่มีแรงจูงใจทีÉมาก

พอ อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความตอ้งการในการมีชีวิตทีÉดีขึÊน รวมถึงความเจิญกา้วหน้าในหน้าทีÉ

การงาน ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดงานวิจยัของ โกมล บัวพรหม (2553) ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุราษฎร์ธานี  

เขต 3” ผลการวิจยั พบว่า  ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุราษฎร์ธานี 

เขต 3 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
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1) ด้านสภาพแวดล้อม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี  ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ในระดบัปานกลาง  เป็นเช่นนีÊ อภิปรายผลได้ว่า เพราะ

บุคลากรมีความตอ้งการให้มีปัจจยัและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทีÉสามารถทาํให้ปฏิบติังานไดอ้ย่าง

สะดวกคล่องตวั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความเป็นสดัส่วนของสถานทีÉทาํงาน รวมถึงสิÉงอาํนวย

ความสะดวกต่าง ๆ  ทีÉใช้เป็นเครืÉ องมือในการทาํงาน ซึÉงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ธัชพงษ์ 

กาญจนังกูร และคณะ (2554) ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนักงาน

เลขานุการกรม กรมควบคุมโรค” ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่น

เกณฑม์าก 

ข้อทีÉมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีÉว่า มีเพืÉอนร่วมงานทีÉรักใคร่ สามคัคี และให้ความ

ช่วยเหลือ สนบัสนุนกนั เป็นอยา่งดี ซึÉงมีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก ทีÉผลปรากฏเป็นเช่นนีÊ อภิปราย

ไดว้่า ในหน่วยงานบุคลากรมีการร่วมมือในการปฏิบติังาน บุคลากรส่วนใหญ่ยอมรับนับถือซึÉงกนั

และกนั ซึÉงสอดคลอ้งแนวคิดของ  เฮิร์ซเบิร์ก  มัสเนอร์และชไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner 

and Snyderman) ให้ความเห็นว่า การกระทาํต่าง ๆ ของมนุษยขึ์Êนอยู่กบัปัจจยัสองประเภท คือ 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น เป็นปัจจัยทีÉทาํให้มนุษยเ์กิดความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย

ความสาํเร็จของงาน (Work achievement) การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย (Decoration of achievement) 

ลกัษณะของงาน (Work content) ความรับผดิชอบ (Responsibility) โอกาสกา้วหนา้ (Advancement) 

ไดรั้บการพฒันา (Grown) และปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ํÊ าจุน เป็นปัจจยัทีÉป้องกนัไม่ให้เกิดความพึง

พอใจในงาน ซึÉงลกัษณะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน 

(policy and administration) การนิเทศงาน (Supervision) ความสัมพันธ์กับเพืÉอนร่วมงาน 

(Interpersional Relation) สภาพการทาํงาน (Working condition) เงินเดือนและประโยชน์เกืÊอกูล 

(Salary and Benefit) สถานภาพ (Status) ความมั Éนคง (Security) การยอมรับนับถือ (Recognition) 

คือ การยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การมีกาํลงัใจ การไดรั้บความไวว้างใจหรือการแสดงออก

ทางอืÉนใดทีÉส่อให้เห็นถึงความเชืÉอถือยอมรับในความสามารถ เมืÉอทาํงานอย่างใดอย่างหนึÉ งจน

บรรลุผลสาํเร็จทัÊงจากผูบ้งัคบับญัชา ผูข้อคาํปรึกษาหรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือจะ

แฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

ข้อทีÉมค่ีาเฉลีÉยน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีÉว่า หน่วยงานมีอาคารสถานทีÉ ทีÉม ั Éนคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีÉไดรั้บมอบหมาย ซึÉงมีค่าแปลผลอยู่ในระดบัน้อย ทีÉผลปรากฏเป็นเช่นนีÊ

อภิปรายไดว้่า บุคลากรยงัขาดแรงจูงใจในดา้นอาคารสถานทีÉ เพราะยงัไม่มั Éนคง แข็งแรง เลยทาํให้
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การปฏิบติังานอาจไม่มีประสิทธิภาพเท่าทีÉควร ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ บาร์นาร์ด (Barnard) ได้

กล่าวถึง บรรดาสิÉงจูงใจทีÉซึÉงหน่วยงานหรือผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งใชเ้ป็นเครืÉอง มือกระตุน้บุคคล

ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานไวห้ลายประการ คือ สภาพทางกายทีÉพึงปรารถนา หมายถึง 

สิÉงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานทีÉทาํงาน เครืÉองมือใชใ้นสาํนักงาน สิÉงอาํนวยความสะดวก

ในการทาํงานต่าง ๆ ซึÉงเป็นสิÉงสาํคญัอนัก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

2) ด้านรายได้และสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย 

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี  ด้านรายได้และสวสัดิการ อยู่ในระดบัน้อย  เป็นเช่นนีÊ อภิปรายผลไดว้่า เพราะ

บุคลากรมีความตอ้งการค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม เป็นธรรมกบังานทีÉรับผิดชอบ ขัÊนของเงินเดือน 

ต่าง ๆ สิทธิในการลา สวสัดิการ เช่น บ้านพกัอาศยั ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  และผล 

ประโยชน์อืÉน ๆ ทีÉไดรั้บ ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมร อินทมุสิก ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ทีÉกรมราชทณัฑเ์รือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี” ผลการวิจยั พบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าทีÉกรมราชทัณฑ์เรือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ข้อทีÉมค่ีาเฉลีÉยมากทีÉสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีÉว่า คือ รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีÉจะทาํให้ฐานะ

ความเป็นอยูท่างสงัคมดีขึÊน  ซึÉงมีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัปานกลาง ทีÉผลปรากฏเป็นเช่นนีÊอภิปรายได้

ว่า บุคลากรยงัมีแรงจูงใจพอประมาณในการปฏิบติังาน เพราะบุคลากรยงัตอ้งการสิÉงจูงใจทีÉเป็นวตัถุ 

ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ บาร์นาร์ด (Barnard) ไดก้ล่าวถึง บรรดาสิÉงจูงใจทีÉซึÉงหน่วยงานหรือ

ผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งใชเ้ป็นเครืÉองมือกระตุน้บุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว้

หลายประการ คือ สิÉงจูงใจเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน สิÉงของ หรือภาวะทางกายภาพทีÉให้แก่ผูป้ฏิบติังาน

เป็นการตอบแทน เป็นการชดเชย หรือเป็นรางวลัทีÉ เขาไดป้ฏิบติังานให้แก่หน่วยงานมาแลว้เป็น

อยา่งดี 

ข้อทีÉมค่ีาเฉลีÉยน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีÉว่า สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊ ยเลีÊยง ค่าเสีÉยง

ภยั ทีÉไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ ซึÉงมีค่าแปลผลอยู่ในระดบัน้อย ทีÉผลปรากฏเป็น

เช่นนีÊ อภิปรายไดว้่า บุคลากรยงัตอ้งการสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊ ยเลีÊยง ค่าเสีÉยงภยัให้

มากกว่าเดิม เพราะหน่วยงานย่อมคอยดูแลเอาใจใส่ต่อทุกข์สุขของบุคลากร ซึÉ งสอดคลอ้งกับ

แนวคิดของ แน่งน้อย  พงษ์สามารถ กล่าวว่า กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

หน่วยงาน คือ การตอบแทนแบบเงืÉอนไขเป็นรายหมู่ วิธีการนีÊ คือ การให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่

ทุกคนทีÉเขา้มาเป็นสมาชิกในหน่วยงาน เพืÉอใหทุ้กคนพอใจ ภูมิใจ ว่าหน่วยงานคอยดูแลเอาใจใส่ต่อ
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ทุกขสุ์ขของบุคลากร เช่น การบริการนันทนาการ การให้รางวลัพิเศษนอกเหนือจากค่าจา้งการให้

การตอบแทนเช่นนีÊ  คือ การตอบแทนโดยเงืÉอนไข เพราะให้กับผูที้É เข้ามาทาํงานและสังกัดใน

หน่วยงานนัÊนเท่านัÊน 

3) ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี  ดา้นความมั Éนคงและเจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  เป็นเช่นนีÊอภิปรายผลได้

ว่า เพราะบุคลากรมีความความมั Éนคงของตาํแหน่งงาน การไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

ความเป็นธรรม ของการประเมินการทาํงาน และการไดรั้บความเป็นธรรมเมืÉอมีปัญหาต่าง ๆ ทีÉเกิด

จากการปฏิบติังาน ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อทิตยา เสนะวงศ์ ไดศึ้กษาเรืÉอง “ปัจจยัทีÉมีผล

ต่อแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานทีÉคณะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสืÉอสาร มหาวิทยาลย ัM” ผลการศึกษา พบว่า ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความ

คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ข้อทีÉมค่ีาเฉลีÉยมากทีÉสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีÉว่า อาชีพนีÊ เป็นงานทีÉมั Éนคง และสามารถทาํใหด้าํรงชีวิต

ไดอ้ยา่งมีความสุข ซึÉงมีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก ทีÉผลปรากฏเป็นเช่นนีÊ อภิปรายไดว้่า บุคลากรมี

แรงจูงใจในอาชีพนีÊมาก เพราะว่าการปฏิบติังานในหน่วยงานนีÊทาํใหไ้ดน้าํมาซึÉงความมั Éนคง และทาํ

ใหชี้วิตมีความสุข ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก ไดก้ล่าวว่า ความมั Éนคงในการทาํงาน 

(Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อความมั Éนคงในการทาํงาน ความย ั Éงยืนของอาชีพ

หรือความมั Éนคงขององคก์ร 

ข้อทีÉมค่ีาเฉลีÉยน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีÉว่า ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษา

ต่อ หรือดูงานเพืÉอเพิÉมพนูประสบการณ์ในการทาํงาน ซึÉงมีค่าแปลผลอยู่ในระดบัน้อย ทีÉผลปรากฏ

เป็นเช่นนีÊอภิปรายไดว้่า บุคลากรยงัขาดแรงจูงใจ เพราะว่าการไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการศึกษา 

หรือดา้นการเพิÉมประสบการณ์ในการปฏิบติังานยงัมีไม่มากพอทีÉจะสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได ้ 

ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุนทร  บุญสุข ใหท้รรศนะว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัจิตทีÉมีอยู่ในตวั

บุคคลแต่ละคนซึÉงหน้าทีÉเร่งเร้าให้บุคคลอืÉน ๆ กระทาํการสิÉงใดสิÉงหนึÉ งออกมา พลงัจิตนีÊ เกิดการ

กระตุน้ของสิÉงเร้าต่าง ๆ จากภายในและภายนอกร่างกาย 

1. แรงจูงใจทีÉเกิดขึÊนจากสิÉงเร้าภายในร่างกาย คือ แรงจูงใจทีÉเกิดขึÊนภายในร่างกายของ

บุคคล จะมีมากหรือนอ้ยอยูที่Éตวัของตวัเอง อาทิ ความหิวกระหาย ความรัก ความใคร่ ความพอใจ 

ไม่พอใจ ความศรัทธา ความเบืÉอ ความเซ็ง เป็นตน้ เมืÉอเกิดพฤติกรรมดงักล่าวเป็นไปในทางลบแลว้ 

จะตอ้งไดรั้บการเสริมแรง เพิÉมพลงั สร้างพฤติกรรมไปในทางบวกใหไ้ด ้
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2. แรงจูงใจทีÉเกิดขึÊนจากสิÉงเร้าภายนอกร่างกาย คือ แรงจูงใจทีÉไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จาก

เพืÉอนร่วมงานหรือญาติมิตร เพืÉอนฝงู อาทิ เช่น การไดร้างวลั ค่าตอบแทน ความดีความชอบ การ

ยอมรับ การยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ ซึÉงจะช่วยเป็นการกระตุน้ ส่งเสริมเพิÉมพลงักาย พลงัใจให้เกิดขึÊน 

ในอนัทีÉจะทาํกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพได ้

5.2.2 การศึกษาวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี ของบุคลากรทีÉมี อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่งหน้าทีÉ และรายได้ต่อเดือน 

ต่างกนั มีรายละเอียดดงัต่อไปนีÊ  

1. จากสมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีÉมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊง 3 ดา้น แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉงเป็นไปตามสมมติฐานทีÉตัÊ งไว ้ทัÊ งนีÊ อธิบายไดว้่าเนืÉองอายุ

เป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ยอ่มมีผลต่อแรงจูงใจทีÉมีต่อการปฏิบติังาน เพราะอายเุป็น

ปัจจยัทีÉสาํคญัประการหนึÉงต่อพฤติกรรมของมนุษยเ์นืÉองจากอายจุะเป็นตวักาํหนดหรือเป็นสิÉงทีÉบ่ง

บอกเกีÉยวกบัความมีประสบการณ์ในเรืÉองต่าง ๆ ของบุคคล ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เมธเวช  

ชอบบัว ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีÉของขา้ราชการนายทหารชัÊนประทวน หน่วยข่าว

กรองทางทหาร สงักดักองทพับก” ผลการวิจยั พบว่า  นายทหารชัÊนประทวนทีÉมี อายุ  ต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติัหนา้ทีÉ โดยรวมทัÊง 5 ดา้น ไม่แตกต่างกนั 

2. สมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉงเป็นไปตามสมมติฐานทีÉตัÊ งไว ้ทัÊ งนีÊ อธิบายได้

ว่าจากระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ย่อมมีผลต่อแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรีอาํเภอเมือง จังหวดั

สมุทรสาคร เพราะการศึกษาหรือความรู้ เป็นลกัษณะอีกประการหนึÉงทีÉมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการทีÉ

คนไดรั้บการศึกษาทีÉต่างกนั ในยคุสมยัทีÉต่างกนั ในระบบการศึกษาทีÉแตกต่างกนัจึงยอ่มมีความรู้สึก

นึกคิด อุดมการณ์ และความตอ้งการทีÉแตกต่างกนั คนทั Éว ๆ ไปมกัจะสนใจหรือยึดแนวความคิดใน

แนวสาขาของตนเป็นสําคญั และบุคคลมกัมีลกัษณะบางประการทีÉแสดงหรือบ่งชีÊ ถึงพืÊนฐาน

การศึกษาหรือสาขาวิชาทีÉเรียนมาซึÉงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  เมธเวช  ชอบบัว ไดศึ้กษาเรืÉอง 

“แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีÉของขา้ราชการนายทหารชัÊนประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร 

สงักดักองทพับก” ผลการวิจยั พบว่า 1 นายทหารชัÊนประทวนทีÉมี ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติัหนา้ทีÉ โดยรวมทัÊง 5 ดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  
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3. สมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีÉมีตาํแหน่งหน้าทีÉต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉงเป็นไปตามสมมติฐานทีÉตัÊ งไว ้ทัÊ งนีÊ อธิบายได้

ว่าเนืÉองจากตาํแหน่งหนา้ทีÉเป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ย่อมมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน เพราะระดบัตาํแหน่งเป็นประสบการณ์และระยะเวลาในการปฏิบติังานซึÉงตอ้ง พบเจอ

เหตุการณ์ทีÉหลากหลายและมากน้อยไม่เท่ากนั จึงทาํให้มีแรงจูงใจแตกต่างกนั ซึÉ งสอดคลอ้งกับ

งานวิจยั อทิตยา เสนะวงศ์ ไดศึ้กษาเรืÉอง “ปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรระดบั

ปฏิบติัการและระดบัหวัหนา้งานทีÉคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสืÉอสาร มหาวิทยาลย ัM” ผล

การศึกษา พบว่า บุคลากรทีÉมีลกัษณะส่วนบุคคล ระยะเวลาทีÉปฏิบติังาน ทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อระดบั

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีÉ แตกต่างกนั  

4. สมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัÊ ง 3 ดา้น 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉงเป็นไปตามสมมติฐานทีÉตัÊ งไว ้ทัÊ งนีÊ อธิบายได้

ว่า รายไดต่้อเดือน เป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ย่อมจะมีผลต่อแรงจูงใจทีÉมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั สถานภาพทางสังคม และ

เศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัไดแ้ก่ เชืÊอชาติและชาติพนัธุ ์ถิÉนฐาน ภูมิลาํเนา พืÊนฐานของ

ครอบครัว อาชีพ รายไดแ้ละฐานะทางการเงิน ปัจจยัเหล่านีÊ มีอิทธิพลอยา่งสาํคญัต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  จ่าสิบเอก กฤตชัย  มะลาศรี ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจูงใจ

ในการปฏิบติัหนา้ทีÉของขา้ราชการทหารบก  สงักดั กองพนัทหารมา้ ทีÉ 3 รักษาพระองค์ฯ”  ผลการ 

วิจยั พบว่า ขา้ราชการทหารบก  ทีÉมีรายไดต่้อเดือน ทีÉแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีÉ

โดยรวมทัÊง 10 ดา้น ไม่แตกต่างกนั 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครัÊ งนีÊ  แบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากผลการวิจยั จึงมีขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ดงันีÊ  

ผลการศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี ซึÉงมีค่าแปลผล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ดังนัÊ น ทางหน่วยงาน  จึงควร

ปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึÊน จนให้ถึงระดบัมากทีÉสุด โดยปลูกจิตสาํนึกให้เกิดขึÊนกบับุคลากรได้

ตระหนกัและสร้างแรงจูงใจถึงการปฏิบติังาน เพืÉอใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
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การเสนอแนะเชิงนโยบายเป็นรายดา้นตามลาํดบัดงันีÊ  

1. จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านทีÉ 1 ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม ซึÉงมีค่าแปลผล อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ดงันัÊน ทางหน่วยงาน  จึงควรปรับปรุงและพฒันาใหดี้ขึÊน จนให้ถึงระดบัมากทีÉสุด 

โดยหน่วยงานต้องมีสถานทีÉทํางาน ทีÉสะอาด  เป็นระเบียบมีสิÉ งอาํนวยความสะดวกในการ

ปฏิบติังานอยา่งครบถว้น อาคารสถานทีÉ ทีÉม ั Éนคง แข็งแรงเพียงพอ และสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิด

ขึÊนกบับุคลากร 

2. จากผลการวเิคราะห์ข้อมูล  ด้านทีÉ 2 ได้แก่  ด้านรายได้และสวสัดิการ ซึÉงมีค่าแปลผล อยู่

ในระดบันอ้ย  ดงันัÊน ทางหน่วยงาน  จึงควรแกไ้ขพร้อมกบัปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึÊนจนให้ถึง

ระดบัมากทีÉสุด โดยให้สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊ ยเลีÊ ยง ค่าเสีÉยงภัย ตามทักษะความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร 

3. จากผลการวเิคราะห์ข้อมูล ด้านทีÉ 3 ได้แก่ ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า ซึÉงมีค่า

แปลผล อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัÊน ทางหน่วยงาน จึงควรปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึÊน จนให้ถึง

ระดบัมากทีÉสุด โดยสร้างโอกาสให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้า มีงานทีÉมั Éนคงในการประกอบ

อาชีพนีÊ  

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพืÉอการวจิยั 

จากผลการวิจัย “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง  อาํเภอ

เมือง จังหวดันนทบุรี” ผูว้ิจ ัยจึงเห็นสมควรให้ผูว้ิจ ัยอืÉนควรเพิÉมข้อมูลในส่วนของเอกสารและ

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง เพืÉอจะไดน้ํามาอภิปรายผลไดส้อดคลอ้งมากขึÊน เพืÉอจะได้เป็นประโยชน์ใน

การศึกษาคน้ควา้งานวิจยัครัÊ งต่อไปให้สมบูรณ์ยิ ÉงขึÊน จึงมีขอ้เสนอแนะเพืÉอการวิจยัในครัÊ งต่อไป 

ดงันีÊ  

1. ควรศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รอืÉน ๆ  

2. ควรศึกษาการบริหารงานของเรือนจาํโดยมุ่งเน้นในดา้นใดด้านหนึÉ ง และให้มีความ

ร่วมมือกบัชุมชนเพืÉอลดผูต้อ้งขงั 

3. ศึกษาประสิทธิภาพในการบริหารงานเรือนจาํ เพืÉอหาวิธีทีÉเหมาะสมในการบริหารงาน

เรือนจาํในยคุปัจจุบนั 
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รายชืÉอผู้เชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมือ 
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ตาํแหน่งปัจจุบัน      อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรรัฐศาสตร์การปกครอง  
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมือ  
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แบบสอบถาม 

เรืÉอง 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี 

…………………………………………………………………… 
 

 

คาํชีÊแจง 

1. แบบสอบถามนีÊ ไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านดว้ยประการใด ๆ  ทัÊ งสิÊน เพียงแต่สาํรวจแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีของท่าน เพืÉอนาํไป

ประกอบการวิจยัในครัÊ งนีÊ เท่านัÊน 

2.  แบบสอบถามนีÊ  เป็นส่วนหนึÉงของการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา (ปริญญาโท) สาขาวิชา

รัฐศาสตร์การปกครอง บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั   

3.  กรุณาใส่ เครืÉองหมาย  ลงในช่องว่าง (  ) และเติมขอ้มลูลงในช่องว่างใหค้รบถว้น 

4.  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ เพืÉอความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ

สะดวกในการนาํไปวิเคราะห์ขอ้มลู 

5.  ขอ้มลูทีÉท่านตอบแบบสอบถาม จะนาํไปใชเ้ฉพาะการวิจยัในครัÊ งนีÊ เท่านัÊน 

6.  แบบสอบถามนีÊแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันีÊ  

ตอนทีÉ 1 ขอ้มลูทั ÉวไปเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนทีÉ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 

ตอนทีÉ 3 ขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

 

 
 

 

ธาํรงค ์จีนชูแกว้ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐศาสตร์การปกครอง 

มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั 
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ตอนทีÉ 1 ข้อมูลทัÉวไปเกีÉยวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีÊแจง กรุณาใส่ เครืÉองหมาย  ลงในช่องว่าง (  ) และเติมขอ้มลูลงในช่องว่างใหค้รบถว้น 

 

1. อาย ุ

   (   ) 1) 20-30 ปี   

   (   ) 2) 31-40 ปี 

   (   ) 3) 41-50 ปี    

(   ) 4) 51-60 ปี 
 

2. ระดับการศึกษา 

   (   ) 1) มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า)  

   (   ) 2) ปวส.(หรือเทียบเท่า)  

   (   ) 3) ปริญญาตรี   

   (   ) 4) ปริญญาโทขึÊนไป 
  
 

3. ระดับตาํแหน่งหน้าทีÉ 

       (   ) 1) ลกูจา้งชั Éวคราว   

       (   ) 2) ลกูจา้งประจาํ             

       (   ) 3) พนกังานราชการ   

       (   ) 4) ระดบัปฏิบติังาน 

       (   ) 5) ระดบัชาํนาญงาน 

        (   ) 6) ระดบัปฏิบติัการ 

       (   ) 7) ระดบัชาํนาญการ 

        
 

4. รายได้ต่อเดือน 

  (   ) 1)  ต ํÉากว่า 10,000 บาท 

(   ) 2) 10,001 – 15,000 บาท 

  (   ) 3) 15,001 – 20,000 บาท   

   (   ) 4) 20,001 บาท ขึÊนไป 
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ตอนทีÉ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 

คาํชีÊแจง    โปรดทาํเครืÉองหมาย    ลงในช่องว่างทีÉตรงระดบัแรงจูงใจทีÉเป็นจริงทุกขอ้ 

 
 

 

ข้อความ 

 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีÉสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีÉสุด 

1 
 

ด้านสภาพแวดล้อม  

1. หน่วยงานมีทีÉตัÊงเหมาะสมและสะดวกรวดเร็วใน

การเดินทางมาปฏิบติังาน 

      

2. หน่วยงานมีสถานทีÉทาํงาน ทีÉสะอาด  เป็นระเบียบ 

เหมาะสมในการปฏิบติังานตามภาระหนา้ทีÉ 

     

3. หน่วยงานมีสิÉงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติั  

งานอยา่งครบถว้น 

     

4. หน่วยงานมีอาคารสถานทีÉ ทีÉม ั Éนคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีÉไดรั้บมอบหมาย 

     

5. มีเพืÉอนร่วมงานทีÉรักใคร่ สามคัคี และใหค้วามช่วย 

เหลือ สนบัสนุนกนั เป็นอยา่งดี 

     

 

ด้านรายได้และสวสัดกิาร 

1. รายไดที้Éไดรั้บเมืÉอเทียบกบั ทกัษะ ความรู้ความ 

สามารถ มีความเหมาะสมแลว้ 

     

2. รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีÉจะทาํให้ฐานะความ

เป็นอยูท่างสังคมดีขึÊน 

     

3. รายไดเ้พียงพอทีÉจะทาํใหท่้านสามารถซืÊอหาสิÉงอาํนวย

ความสะดวกและจาํเป็นสาํหรับท่านและสมาชิกใน

ครอบครัว 

     

4. รายไดที้Éไดรั้บเมืÉอเทียบกบัภาระหนา้ทีÉ ทีÉไดรั้บ

มอบหมายมีความเหมาะสมแลว้ 
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ข้อความ 

 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีÉสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีÉสุด 

1 

5. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าเสีÉยงภยั ทีÉ

ไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ 

     

ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า 

1. หน่วยงานทีÉอยูมี่โอกาสของความเจริญกา้วหนา้ทีÉจะ

ไดเ้ลืÉอนไปสู่ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

     

2. อาชีพนีÊ เป็นงานทีÉมั Éนคง และสามารถทาํใหด้าํรง 

ชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข 

     

3. ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ใหไ้ปศึกษา

ต่อ หรือดูงานเพืÉอเพิÉมพนูประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 

     

4. สามารถเก็บหอมรอมริบเงินออมไดเ้พืÉอความมั Éนคง

ของชีวิตในอนาคต จากการประกอบอาชีพนีÊ  

     

5. หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน และการสอบ 

สวนเมืÉอมีปัญหาจากการปฏิบติังาน อยา่งเป็นธรรม 
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ตอนทีÉ 3 ข้อเสนอแนะเกีÉยวกับปัญหาและแนวทางแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

 
 

1. ด้านสภาพแวดล้อม 
 

ปัญหา  

แนวทางแกไ้ขปัญหา  

 

2. ด้านรายได้และสวสัดิการ 
 

ปัญหา  

แนวทางแกไ้ขปัญหา  

 

3. ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า 
 

ปัญหา  

แนวทางแกไ้ขปัญหา  

 

  

ขอขอบคุณทุกท่าน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)  
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

เรืÉอง 

 แรงจูงใจทีÉมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี 

…………………………………………………… 

 

ตอนทีÉ 2   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง                       

จงัหวดันนทบุรี 

 

คาํชีÊแจง โปรดเขียนเครืÉองหมาย  ทีÉตรงกบัความคิดเห็นของท่าน ทีÉมีต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน เพียงช่องเดียวเท่านัÊน 

 

ข้อ ข้อความ 

คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชีÉยวชาญ 
 

∑R 

I0C 

=∑R/N 

แปลผล 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ 

2 

คนทีÉ 

3 

 

1. 

ด้านสภาพแวดล้อม  

หน่วยงานมีทีÉตัÊ ง เหมาะสมและ

สะดวกรวดเร็วในการเดินทางมา

ปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

2. หน่ วย ง าน มี สถาน ทีÉ ทํา ง าน  ทีÉ

สะอาด  เป็นระเบียบ เหมาะสมใน

การปฏิบติังานตามภาระหนา้ทีÉ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. หน่วยงานมีสิÉงอาํนวยความสะดวก

ในการปฏิบติังานอยา่งครบถว้น +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. หน่วยงานมีอาคารสถานทีÉ ทีÉม ั Éนคง 

แข็งแรงเพียงพอ เหมาะสมกับ

ลกัษณะงานทีÉไดรั้บมอบหมาย +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อความ 

คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชีÉยวชาญ 
 

∑R 

I0C 

=∑R/N 

แปลผล 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ 

2 

คนทีÉ 

3 

5. มีเพืÉอนร่วมงานทีÉรักใคร่ สามคัคี 

และให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน

กนั เป็นอยา่งดี +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 

1. 

ด้านรายได้และสวสัดิการ 

รายไดที้Éไดรั้บเมืÉอเทียบกบั ทกัษะ 

ความรู้ความสามารถ  มีความ

เหมาะสมแลว้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีÉจะทาํ

ใหฐ้านะความเป็นอยูท่างสงัคมดีขึÊน +1 + 1 + 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. รายได้ เพี ยงพอทีÉ จะทําให้ ท่ าน

สามารถซืÊ อหาสิÉ งอ ํานวยความ

สะดวกและจาํเป็นสาํหรับท่านและ

สมาชิกในครอบครัว +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. รายได้ทีÉ ได้รับเมืÉอเทียบกับภาระ 

หน้าทีÉ  ทีÉ ได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมแลว้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีÊ ย

เลีÊ ยง ค่าเสีÉยงภัย ทีÉได้รับจากหน่วย 

งานมีความเหมาะสมแลว้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 

1. 

ด้านความมัÉนคงและเจริญก้าวหน้า 

หน่วยงานทีÉอยู่มีโอกาสของความ

เจริญก้าวหน้าทีÉจะได้เลืÉอนไปสู่

ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

2. อา ชี พ นีÊ เ ป็น ง า น ทีÉ มั Éน ค ง  แ ละ

สามารถทาํให้ดาํรงชีวิตไดอ้ย่างมี

ความสุข +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อความ 

คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชีÉยวชาญ 
 

∑R 

I0C 

=∑R/N 

แปลผล 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ 

2 

คนทีÉ 

3 

3. ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับ 

บญัชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดูงาน

เพืÉอเพิÉมพูนประสบการณ์ในการ

ทาํงาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. สามารถเก็บหอมรอมริบเงินออม

ได้เพืÉอความมั Éนคงของชีวิตใน

อนาคต จากการประกอบอาชีพนีÊ  +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน 

และการสอบสวนเมืÉอมีปัญหาจาก

การปฏิบติังาน อยา่งเป็นธรรม +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 



 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

ผลการหาค่าความเชืÉอมัÉน 
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ผลการวเิคราะห์ความเชืÉอมัÉน (Reliability Analysis) ของแบบสอบถามเพืÉองานวจิยั 

เรืÉอง 

 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง  

อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี 

………………………………………………………………………………. 

Item-Total Statistics 

 

ข้อ 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

1. 42.30 65.18 0.52 0.90 

2. 42.50 66.81 0.58 0.90 

3. 42.77 63.22 0.65 0.90 

4. 42.43 61.91 0.72 0.90 

5. 42.60 65.21 0.53 0.90 

6. 42.70 60.77 0.74 0.90 

7. 42.73 63.86 0.56 0.90 

8. 42.93 62.75 0.68 0.90 

9. 42.70 66.29 0.56 0.90 

10. 42.87 66.33 0.49 0.90 

11. 42.70 64.42 0.56 0.90 

12. 42.50 61.43 0.67 0.90 

13. 43.17 62.83 0.69 0.90 

14. 43.13 59.09 0.72 0.90 

15. 43.17 67.32 0.30 0.91 

 

Reliability Coefficients 

 N of Case   = 30 

 N of Items  = 15 

 Alpha   = 0.91 
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ประวตัผิู้วิจยั 

 

ชืÉอ-สกุล  : นายธาํรงค ์ จีนชูแกว้ 

วนั เดอืน ปี เกดิ     : 23 มกราคม 2517 

ภูมลิาํเนาเดิม : อาํเภอหลงัสวน จงัหวดัชุมพร 

ทีÉอยู่ปัจจุบนั : 225/11 หมู่ 3 ต.สวนใหญ่ อ.เมือง จ.นนทบุรี 

 

การศึกษา 

 พ.ศ. 2543 : ปริญญาตรีศิลปศาสตร์บณัฑิต สาขาวิชาการจดัการทั Éวไป 

    มหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
 

ประสบการณ์การทํางาน 

พ.ศ. 2547 : เจา้หนา้ทีÉราชทณัฑ ์1  

   เรือนจาํกลางบางขวาง 

พ.ศ. 2554 : เจา้พนกังานราชทณัฑ ์ ชาํนาญงาน 

   เรือนจาํกลางบางขวาง   

พ.ศ. 2555-ปัจจุบัน : นกัวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพปฏิบติัการ 

   เรือนจาํกลางบางขวาง  
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