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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 และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 59

4.4 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 59

4.5 แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น 60

4.6 แสดงค่าเฉลีย ( X  ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม 61

4.7 แสดงค่าเฉลีย ( X  ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 62

4.8 แสดงค่าเฉลีย ( X  ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ 63

4.9 แสดงค่าเฉลีย (X  ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทงั 3 ดา้น จาํแนกตามอาย ุ 64

4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัง 3 ด้าน 

จาํแนกตามอาย ุ 65

4.11 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

โดยรวมทงั 3 ดา้น จาํแนกตามอาย ุดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 66
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4.12 แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมี

ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามอาย ุ 67

4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

สภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามอาย ุ 67

4.14 แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมี

ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุ 68

4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ดา้นรายได้

และสวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุ 68

4.16 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 69

4.17 แสดงค่าเฉลีย (X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

ความมนัคงและเจริญกา้วหนา้  จาํแนกตามอาย ุ 70

4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นความ

มนัคงและเจริญกา้วหนา้  จาํแนกตามอาย ุ 70

4.19 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหน้า  จาํแนกตามอายุ ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffé) 71
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4.20 แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

โดยรวมทงั 3 ดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา 72

4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัง 3 ด้าน 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา 72

4.22 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

โดยรวมทงั 3 ดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 73

4.23 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 74

4.24 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านสภาพ 

แวดลอ้ม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 74

4.25 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 75

4.26 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นรายไดแ้ละ

สวสัดิการจาํแนกตามระดบัการศึกษา 75

4.27 แสดงค่าเฉลีย ( )  ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 76

 

 

X

X

X



 ฎ

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
 

ตารางที 
 

หนา้

4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นความมนัคงและ

เจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 76

4.29 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ดา้นความมนัคงและ

เจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 77

4.30 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

โดยรวมทงั 3 ดา้น จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 78

4.31 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัง 3 ด้าน 

จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 79

4.32 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

โดยรวมทงั 3 ดา้น จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 79

4.33 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

สภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 81

4.34 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านสภาพ 

แวดลอ้ม จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 81

4.35 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ดา้น

สภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 82

4.36 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 84
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4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นรายได้

และสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 84

4.38 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffé) 85

4.39 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 87

4.40 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นความ

มนัคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที 87

4.41 

 

แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ที  ดว้ยวิธีการของ

เชฟเฟ่ (Scheffé) 88

4.42 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

โดยรวมทงั 3 ดา้น จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 90

4.43 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 

ดา้น จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 90

4.44 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

โดยรวมทงั 3 ดา้น จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 91
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4.45 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 92

4.46 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 92

4.47 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 93

4.48 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้นรายได้

และสวสัดิการ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 93

4.49 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี  

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffé) 94

4.50 แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ดา้น

ความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 95

4.51 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี ดา้นที 3 ด้านความ

มนัคงและเจริญกา้วหนา้ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 95

4.52 แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ดา้น

ความมนัคงและเจริญกา้วหน้า จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffé) 96
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4.53 แสดงค่าความถีข้อเสนอแนะเกียวกบัปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํ

กลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น  97

4.54 แสดงค่าความถีข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น 98
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สารบัญแผนภูม ิ

 

แผนภูมิที หนา้ 

2.1 แสดงสรุปกรอบแนวคิดทีใชใ้นการวิจยั 49 

   

 

 

 

 



 

 

บทที 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

การพฒันาองคก์รตอ้งเริมจากการพฒันาบุคลากรในองค์กร รวมถึงการจดักิจกรรมต่าง ๆ 

เพือใหเ้กิดแรงจูงใจ กาํลงัใจ เพือส่งเสริมการทาํงาน แต่หลายองคก์รเกิดปัญหาทีทาํไปเท่าไหร่ก็ไม่

ส่งผลหรืออาจส่งผลแต่ไม่ไดต้ามทีตอ้งการ หรือตามเป้าหมายทีวางไว ้พูดง่าย ๆ คือ บุคลากรไม่

สนใจว่าองคก์รตอ้งการอะไร จะเป็นอยา่งไร พฒันาไปในทิศทางไหน ไดแ้ต่ทาํงานไปวนั ๆ 

เรือนจาํกลางบางขวาง สงักดักรมราชทณัฑ ์กระทรวงยติุธรรม นับเป็นองค์กรหนึงของสังคม

ซึงประกอบดว้ยพนกังาน เจา้หน้าที บุคคล และกลุ่มบุคคล โดยหน้าทีของเรือนจาํกลางบางขวาง คือ

เป็นหน่วยหนึงของกระบวนการยุติธรรม มีหน้าทีรับผิดชอบในการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผิดบงัคบัให้

เป็นไปตามคาํพิพากษาหรือคาํสงั ของผูมี้อาํนาจ ในกรอบของกฎหมายทีกาํหนดไว ้ทงัหมดนีเพือเป็น

การป้องกนัสังคม ในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงันอกจากจะควบคุมไม่ให้หลบหนีแลว้ ยงัตอ้งมีหน้าที

แกไ้ขฟืนฟบุูคคลเหล่านนัใหส้ามารถใชชี้วิตอยูร่่วมกบัสงัคมไดภ้ายหลงัพน้โทษ และไม่ไปกระทาํผิด

ซาํอีก ซึงตอ้งพฒันาส่งเสริมในดา้นการพฒันาจิตใจ ใหก้ารศึกษาเพิมเติม ทงัสายสามญั การฝึกวิชาชีพ 

และการฝึกอบรมต่าง ๆ ในส่วนของผูต้ ้องขังคดียาเสพติดอาจต้องได้รับการแก้ไขฟืนฟูในเรือง

สมรรถภาพทางกาย ใหเ้ลิกยาเสพติด ปัจจุบนัเรือนจาํกลางบางขวางมีผูต้อ้งขงัอยู่ในการควบคุมทงัสิน 

3,897 คน การดาํเนินงานของเรือนจาํกลางบางขวาง นอกเหนือจากการควบคุมผูต้อ้งขงัแลว้ ยงัมีหน้าที

ในการให้บริการ แก่ประชาชนโดยทั วไป บริษทัห้างร้าน หรือหน่วยงานอืน ๆ ทีเขา้มาติดต่อเสนอ

ราคา ศึกษาดูงาน การเยียมผูต้ ้องขัง การให้ผูต้ ้องขงัออกทาํงานบริการสาธารณะ การอาํนวยความ

สะดวกให้แก่พนักงานสอบสวน และทนายความทีเข้าสอบสวนผูต้ ้องขงั หรือปรึกษาคดีความ การ

ดาํเนินงาน ของเรือนจาํกลางบางขวาง มีหนา้ทีรับผดิชอบงาน ตามนโยบายของกรมราชทณัฑ์ เหมือน

เรือนจาํต่าง ๆ โดยทวัไป ซึงจะมีหนา้ทีรับผดิชอบและโครงสร้างในการบริหารไม่แตกต่างกนัมากนัก 

โดยส่วนใหญ่จะแบ่งโครงสร้างออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ เช่น ฝ่ายควบคุมผูต้อ้งขัง ฝ่ายฝึกวิชาชีพ ฝ่าย

บริหารงานทั วไป ฝ่ายทัณฑปฏิบัติ ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์

ผูต้อ้งขงั ฝ่ายการพยาบาล เป็นตน้ 



2 

องคก์รใดมองเห็นความสาํคญัของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที และ

เขา้ใจองคป์ระกอบทีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมถึงเขา้ใจว่าความรู้สึกพอใจและการมี

แรงจูงใจในการทาํงาน ว่าสามารถเปลียนแปลงได้ตลอดเวลา และเป็นไปตามสถานการณ์แลว้ 

ย่อมจะช่วยให้การบริหารองค์กร ประสบผลสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ แต่เนืองจากกฎหมาย 

ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของกรมราชทณัฑ์ บางส่วนยงัดาํเนินการปรับปรุง แกไ้ข ไม่ครอบคลุม 

ทวัถึงบางครังดว้ยระเบียบราชการทีเคร่งครัด อาจทาํใหไ้ม่สะดวกในการปฏิบติังาน อีกทงัสถานที

ในการทาํงานไม่เอืออาํนวย รวมตลอดถึงนโยบายจากผูบ้ังคับบัญชาขององค์กรเอง บางครั ง

พนกังาน เจา้หนา้ทีไม่ไดรั้บทราบนโยบายจากผูบ้งัคบับญัชา อาจทาํให้ผลงานไม่มีประสิทธิภาพ

เท่าทีควร  บางทีเจา้หนา้ทีในบางตาํแหน่งตอ้งทาํงานประสานกบัผูร่้วมงาน ซึงบางครังอาจไม่ไดรั้บ

ความร่วมมือในการทาํงานจากเพือนร่วมงาน อีกทงัภาระงานของเจา้หนา้ทีเรือนจาํ เป็นงานทีไม่น่า

อภิรมย ์เกิดความเครียดในการทาํงานสูง และมีความเสียงอยูพ่อสมควร บางทีดว้ยภาวะเหล่านีทาํให้

เพือนร่วมงาน ขาดปฏิสัมพนัธ์หรือการติดต่อสือสารกันน้อย ทาํให้ขาดความคุ้นเคยกับเพือน

ร่วมงาน  

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้นนั ทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจทีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี โดยมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และ

ดา้นความมนัคงและเจริญก้าวหน้า ว่ามีแรงจูงใจอย่างไร เพือนําขอ้มูลวางแผนพฒันา ปรับปรุง 

เปลียนแปลงการบริหารงานของทางองค์กร ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้การ

ดาํเนินงานทังหมด ของเรือนจาํกลางบางขวางประสบความสําเร็จตามภาระหน้าทีทีทางกรม

ราชทณัฑไ์ดก้าํหนดไว ้ต่อไป 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1.2.1 เพือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จังหวดันนทบุรี 1) ด้านสภาพแวดลอ้ม 2) ด้านรายได้และสวัสดิการ 3) ด้านความมนัคงและ

เจริญกา้วหนา้ 

1.2.2 เพือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี จาํแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าที และรายไดต่้อเดือน

ต่างกนั 

1.2.3 เพือศึกษาข้อเสนอแนะปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
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1.3 สมมตฐิานของการวจิยั 

1.3.1 บุคลากรทีมีอายตุ่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

1.3.2 บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

1.3.3 บุคลากรทีมีระดบัตาํแหน่งหนา้ทีต่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

1.3.4 บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนั 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิยั 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชาการ 

ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 345 คน 

1.4.2 ขอบเขตด้านเนือหา  

ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

จาํแนกเป็น 3 ดา้น ดงันี 

1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

2) ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

3) ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ 

1.4.3 ขอบเขตด้านพนืที  

ไดแ้ก่ เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ไดแ้ก่ ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการแจกแบบสอบถาม และการวิเคราะห์

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

 

1.5 ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 ทาํใหท้ราบแรงจงูในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 
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1.5.2 ทาํใหท้ราบผลการเปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าที และ

รายไดต่้อเดือนต่างกนั 

1.5.3 ทาํให้ทราบข้อเสนอแนะเกียวกับปัญหา และแนวทางการแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

1.5.4 ทาํให้สามารถนําผลการวิจยัเสนอให้ผูบ้ริหาร ในการพฒันา ปรับปรุงในการสร้าง

แรงจูงใจ ใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

 

1.6 คาํนิยามศัพท์เฉพาะทีใช้ในการวจิยั 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง เหตุทีส่งผลในการทํางานของเจ้าหน้าทีให้มี

ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด ตลอดถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ ทีสนบัสนุนใหง้านทีไดรั้บมอบหมาย มี

ความสอดคลอ้งกบัคุณวุฒิ มีความมนัคง มีโอกาสกา้วหนา้ มีความภาคภูมิใจ ความสมัพนัธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ตบ้ังคับบญัชามีความคุน้เคยสนิทสนมกันดี ได้รับโอกาสในการไปศึกษา

อบรมเพิมพนูความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ อีกทงัเพือนร่วมงานมีความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน 

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง การทีเจา้หน้าทีเรือนจาํกลางบางขวาง ปฏิบติั

หนา้ทีทีไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบผลสาํเร็จมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายทีวางไว ้

 สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ทุกสิงทุกอยา่งทีอยูร่อบตวัเราในขณะงาน เช่น เพือน

ร่วมงาน อุปกรณ์ เครืองมือ และความมีอิสระในการทาํงาน รวมถึงปัจจยัและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 

ทีสามารถทาํใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างสะดวกคล่องตวั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความเป็นสัดส่วน

ของสถานทีทาํงาน รวมถึงสิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ  ทีใชเ้ป็นเครืองมือในการทาํงานดว้ย 

รายได้และสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนทีเหมาะสม เป็นธรรมกบังานทีรับผิดชอบ ขนั

ของเงินเดือนต่าง ๆ สิทธิในการลา สวสัดิการ เช่น บา้นพกัอาศยั ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  

และผลประโยชน์อืน ๆ ทีไดรั้บ 

 ความมันคงในงาน หมายถึง ความมนัคงของตาํแหน่งงาน การไดรั้บการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นธรรม ของการประเมินการทาํงาน และการได้รับความเป็นธรรมเมือมี

ปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดจากการปฏิบติังาน 

เรือนจํากลางบางขวาง หมายถึง  สถานทีควบคุมผูต้อ้งขังตามคาํสั งศาลหรือผูมี้อาํนาจ 

สงักดักรมราชทณัฑ ์กระทรวงยติุธรรม ตงัอยูที่ ตาํบลสวนใหญ่ อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
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บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง หมายถึง บุคลากรทีสังกัดและปฏิบติัหน้าทีอยู่ทีเรือนจาํ

กลางบางขวาง ระดบัตาํแหน่งตงัแต่ เจา้พนักงานปฏิบติังาน เจา้พนักงานชาํนาญงาน เจา้พนักงาน

อาวุโส นกัวิชาการปฏิบติัการ นกัวิชาการชาํนาญการ และนกัวิชาการชาํนาญการพิเศษ  

ข้อมูลทัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง ปัจจยัส่วนบุคคล ของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง ผูต้อบแบบสอบถาม คือ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหนา้ที และรายไดต่้อเดือน 

อายุ หมายถึง อายุของผูต้อบแบบสอบถาม สาํหรับสารนิพนธ์ฉบบันีแบ่งเป็น 4 ช่วงอาย ุ

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

ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาสูงสุด ของผูต้อบแบบสอบถามสารนิพนธ์ฉบับนี 

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

3) ปริญญาตรี และ 4) ปริญญาโทขึนไป 

ระดับตาํแหน่งหน้าที หมายถึง ตาํแหน่งหน้าทีสูงสุด ของผูต้อบแบบสอบถามสารนิพนธ์

ฉบบันี แบ่งเป็น 7 ระดบั คือ 1) ลูกจา้งชวัคราว, 2) ลูกจา้งประจาํ, 3) พนักงานราชการ, 4) ระดบั

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

รายได้ต่อเดือน หมายถึง รายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม สาํหรับสารนิพนธ์ฉบบันี

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

4) 20,001 บาทขึนไป 

  

 

 
 



 

 

บทที 2 

เอกสารและงานวิจัยทีเกียวข้อง 

 

การศึกษาเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี”  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีเกียวขอ้งเพือใชป้ระกอบการวิจยั

ดงันี 

2.1  ทฤษฎีเกียวกบัแรงจูงใจ 

2.2  แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     

2.3  ทฤษฎีเกียวกบัการบริหาร 

2.4  แนวคิดเกียวกบัการบริหาร 

2.5  แนวคิดและทฤษฎีดา้นประชากรศาสตร์ 

2.6  กรมราชทณัฑไ์ทย 

2.7  การบริหารงานราชทณัฑ ์

2.8  สภาพพืนทีทีศึกษา 

2.9  งานวิจยัทีเกียวขอ้ง 

2.10 สรุปกรอบแนวคิดทีใชใ้นการวิจยั 

 

2.1 ทฤษฎเีกียวกับแรงจูงใจ 

จากความหลากหลายของรูปแบบแรงจูงใจและเกิดแรงจูงใจ ไดมี้นักทฤษฎีหลายท่านได้

ร่วมกันอธิบายการเกิดแรงจูงใจโดยเน้นไปทีการเกิดความต้องการของบุคคล การประเมิน

ผลตอบแทนซึงแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ท่าน ดงัต่อไปนี 

2.1.1 ทฤษฏีความต้องการตามลาํดับขันตอนของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Need) 

มาสโลว์ (1943,  p. 96) ไดน้าํเสนอว่าความตอ้งการของคนเป็นจุดเริมตน้ของกระบวนการจูง

ใจและความตอ้งการนนัแบ่งออกไดเ้ป็นระดบัต่าง ๆ โดยแบ่งรูปแบบความตอ้งการไวเ้ป็น 3 ดา้น คือ 

1. ความตอ้งการทีตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีวนัสินสุด เป็นความตอ้งการทีเมือไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ ยงัไคว้ามความต้องการนันอีกต่อไป เช่น ความต้องการในปัจจัยทีจาํเป็นในการ

ดาํรงชีวิต 
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2. ความตอ้งการทีไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะ เป็นสิงทีส่งผลอย่างมากต่อแรงจูงใจ และ

แนวโนม้ทีจะสร้างใหเ้กิดพฤติกรรมเพือนาํไปสู่เป้าหมายนนั 

3. ความตอ้งการมีลาํดบัของความสาํคญัแตกต่างกนั ความตอ้งการมีหลายดา้น บุคคลมีการ

แบ่งระดบัความสาํคญั ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกนัไป และจะแสดงพฤติกรรมทีนาํไปสู่ความ

ตอ้งการทีมีความสาํคญัมากกว่าก่อนเสมอ 

พร้อมกันนีได้ชีให้เห็นถึงภาพความต้องการและจดัแบ่งลาํดับความต้องการออกเป็น 5 

ระดบั โดยไดg้ชือว่าบุคคลจะตองสนองต่อความตอ้งการในระดบัล่างก่อน จึงค่อย ๆ ตอบสนองต่อ

ความตอ้งการขนัสูงอืน ๆ ต่อไป 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความตอ้งการในปัจจยั พืนฐาน เพือ

การดาํรงชีวิต เช่น อาหาร นาํ อากาศ ยารักษาโรค ทีอยู่อาศยั เครืองนุ่งห่ม การพกัผ่อน ความ

ตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ เมือไดรั้บการตอบสนองก็จะลดระดบัความตอ้งการลงและมุ่งไปสู่ความ

ตอ้งการขนัต่อไป 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมนัคง (Safety and Security Needs) เป็นความตอ้งการ

ดา้นความปลอดภยั ความมนัคงในชีวิตและทรัพยสิ์น ไม่ถกูทาํร้ายหรือเกิดอุบติัเหตุต่าง  ๆ

3. ความตอ้งการทางสงัคมและความรัก (Social and love needs) บุคคลทีไดรั้บการเติมเต็ม

ในความตอ้งการทางร่างกายและมีความมนัคงในชีวิตแลว้ จะเกิดมีความตอ้งการเป็นส่วนหนึงของ

สงัคม เป็นทียอมรับถึงความตวัตนจากคนรอบขา้ง ตอ้งการไดรั้บความรัก ความเอาใจใส่จากบุคคล

ในครอบครัวและเพือน 

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการทางสังคมในขนัสูงถึงการ

ยอมรับและการยกยอ่งตนเองในฐานะผูป้ระสบความสาํเร็จ มีชือเสียง เกียรติยศ ไดรั้บการนับหน้า

ถือตา เกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง 

5. ความตอ้งการความเป็นจริงในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการขนัสูงสุด

ของบุคลากรในการทีจะรู้ถึงความเป็นตวัตนทีแทจ้ริง สิงทีแสวงหาขนัสูง รูปแบบการดาํเนินชีวิตที

ตอ้งการ ตลอดจนทราบถึงศกัยภาพของตนเองและความสามารถทีจะใชศ้กัยภาพทีมีอยูอ่ยา่งเต็มทีมี

การกาํหนดเป้าหมายทีทา้ทายและความมุ่งมนัทีจะกระทาํสิงนนั 

2.1.2 ทฤษฎีความต้องการเชิงลําดับขันประยุกต์ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s modified 

need hierarchy theory)  

อลัเดอร์เฟอร์ (1972, p.12) ไดเ้สนอว่า ความตอ้งการเชิงลาํดบัขนัของมาสโลวน์นัมีขอ้ดอ้ย

ทีแบ่งขนัมากเกินไปและบุคคลไม่จาํเป็นทีจะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการไปทีละขนั บุคคลอาจ

แสดงพฤติกรรมในลาํดับขันสูงกว่าไปพร้อม ๆ กันก็ได้ เนืองจากบุคคลอาจเกิดความต้องการ 
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พร้อม ๆ กนัหลาย ๆ ดา้น โดยนาํเสนอความตอ้งการแยกออกเป็น 3 ดา้น เรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี 

(ERG  Theory) ไดแ้ก่  

1. ความตอ้งการในการมีชีวิต (Existence Need) เป็นความตอ้งการเพือตอบสนองการมี

ชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการในดา้นความปลอดภยันนัเอง   

2.  ความตอ้งการในดา้นสมัพนัธภาพกบัผูอื้น (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการทีได้

ติดต่อสมัพนัธ ์คบหากบับุคคลรอบขา้ง 

3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการทีจะประสบความสาํเร็จ

ในชีวิต การยกยอ่งและการคน้พบตวัเอง การคน้พบวิถีชีวิตทีตนเองตอ้งการ  

2.1.3 ทฤษฎีความหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  

วรูม ( 1970,  p. 9) เชือว่าบุคคลจะถูกจูงใจได ้เมือบุคคลนันประเมินแลว้ว่าตนเองมี

ความสามารถทีจะกระทาํตามเป้าหมายหรือไม่เกิดเป็นความคาดหวงัต่อความพยายามนัน โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่   

1. ความคาดหวงัส่วนแรก เป็นการประเมินผลการทาํงานของตนเอง โดยคาดหวงัว่าเมือ

สามารถใชอุ้ปกรณ์ เครืองมือ เทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกบัความพยายามของตนเองแลว้จะสามารถ

ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

2.  ความหวงัส่วนทีสอง เป็นการประเมินผลของงานกบัผลตอบแทน โดยคาดหวงัว่า เมือ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีผลงานแลว้ จะไดรั้บผลตอบแทนการทาํงานนนั 

3.  ความคาดหวงัส่วนทีสาม เป็นการให้คุณค่ากบัผลตอบแทนทีจะไดรั้บว่ามีความคุม้ค่า

กบัความพยายามในการทาํงานนนั หรือก่อใหเ้กิดความพึงพอใจไดใ้นระดบัใด  

2.1.4 ทฤษฏีความต้องการและการแสวงหาของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s acquired 

needs theory)  

แมคคลแีลนด์ ( 1976, p. 21) นาํเสนอว่าความตอ้งการเป็นสิงทีเกิดจากการเรียนรู้ และแต่ละ

คนจะมีความตอ้งการทีแตกต่างกนัไป โดยความตอ้งการของบุคคลนนัมีดว้ยกนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความต้องการความสําเร็จ (Need for achievement) เป็นความต้องการทีประสบ

ความสาํเร็จในชีวิต หนา้ทีการงาน 

2.   ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับเป็นพวก

พอ้งเดียวกัน เกิดความผูกพนัในสังคม มีการติดต่อสัมพนัธ์ในสังคม มีการติดต่อสัมพนัธ์อนัดี

ระหว่างกนั 

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการทีจะใชอ้าํนาจสร้างอิทธิพล

และควบคุมผูอื้น ตอ้งการอาํนาจตดัสินใจในการดาํเนินชีวิตและการทาํงาน  
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  2.5.5 ทฤษฎีการเสริมแรงของสกนิเนอร์ (Reinforcement Theory of Motivation)  

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

ได้นําเสนอการใช้การเสริมแรง เพือการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมใหม่ ทาํพฤติกรรมซาํหรือหยุด

พฤติกรรมทีไม่พึงประสงค ์โดยมองการเสริมแรงเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการให้ผลตอบแทนในสิงทีบุคคล

อยากได ้เช่น เงิน คาํยกยอ่ง ความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน การเพิมสวสัดิการการให้วนัหยุด เป็น

ตน้ เพือจูงใจใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจทีจะกระทาํพฤติกรรมพึงประสงคต่์าง ๆ  

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) เป็นการไม่ให้ผลตอบแทนทีบุคคลไม่

อยากได้ โดยมีพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ทีต้องไม่กระทาํและบทลงโทษต่าง ๆ เช่น ไล่ออก ตัด

เงินเดือน ตกัเตือน โดยหากบุคคลกระทาํแต่พฤติกรรมพึงประสงคก์็จะไม่ใหผ้ลตอบแทนทางลบแก่

ผูน้นั  

สรุปไดว้่า ทฤษฏีเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า ประเด็นสาํคญัของแรงจูงใจ

เป็นเรืองทีประกอบดว้ยบุคคลและสิงทีมากระตุน้ การทีทาํใหบุ้คคลเกิดการกระทาํอนัสืบเนืองจาก

การกระตุน้ ซึงการกระตุ้นนันเกิดจากสองปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจัยภายในร่างกายและปัจจยัภายนอก

ร่างกาย จนเป็นเหตุใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํขึน 

 

2.2 แนวคดิแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน     

 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน   

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

แปลว่า เงือนไขหรือสภาวะทีเกียวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทาง คือ การกระทาํใหเ้กิดพฤติกรรม การ

ยงัยงัพฤติกรรมและการกาํหนดแนวทางพฤติกรรมทีแสดงออก ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง 

พลงัทีมีอยูใ่นตวับุคคลซึงพร้อมทีจะกระตุน้หรือชีทาง (Urge or direct) ใหอิ้นทรียก์ระทาํพฤติกรรม

อยา่งใดอยา่งหนึงเพือใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น เมือเกิดกระหายนาํจึงเดินไปหยิบนาํมาดืม แรงจูงใจที

เกิดขึนจึงเป็นตวักระตุน้ให้ผูค้นเกิดความกระตือรือร้นในการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึง 

หรือประกอบกิจการงานเพือนําไปสู่จุดหมายปลายทางทีประสงค์ คือ ความสําเร็จ แรงจูงใจมี

บทบาทสาํคญัอยา่งยงิต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลอยูต่ลอดเวลา  

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

ใจทีจะใชพ้ลงัเพือใหป้ระสบความสาํเร็จในการกระทาํเพือใหถึ้งเป้าหมายหรือให้ไดรั้บรางวลั และ

เป็นสิงยวัยใุหค้นกระทาํเองใหถึ้งวตัถุประสงคที์ตงัไว ้   
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เฟลดเดอริก  เฮิร์ซเบิร์ก (1959, p.13) ใหค้าํนิยามของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้่า เป็น

ปัจจยักระตุ้นในทางบวก ซึงจะเป็นตัวกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพอใจในการกระทาํ ซึง

ลกัษณะสมัพนัธก์บัเรืองของงานโดยตรง ซึงแบ่งไดด้งันี ความสาํเร็จของงาน(Achievement) การ

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

และความก้าวหน้าในตําแหน่ง (Advancement) ส่วนปัจจัยคําจุน (Hygine factors) หรือ

องค์ประกอบด้านอนามยั เป็นปัจจัยทีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน ซึงมี

ลกัษณะเกียวข้องกบัสภาพแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัดา้นนี ไดแ้ก่ นโยบายการ

บริหารงาน (Policy and administration) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work Condition) และเงินเดือน 

(Salary)  

พวงเพชร  วชัรอยู่ (2537, หนา้ 2) ใหค้าํนิยามของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้่า หมายถึง 

สิงใด ๆ ทีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการกระทาํขึน   

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

จะนาํไปสู่จุดหมายปลายทาง เพือใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมี 

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

บุคคลแต่ละคนซึงหน้าทีเร่งเร้าให้บุคคลอืน ๆ กระทาํการสิงใดสิงหนึงออกมา พลงัจิตนีเกิดการ

กระตุน้ของสิงเร้าต่าง ๆ จากภายในและภายนอกร่างกาย 

1. แรงจูงใจทีเกิดขึนจากสิงเร้าภายในร่างกาย คือ แรงจูงใจทีเกิดขึนภายในร่างกายของ

บุคคล จะมีมากหรือนอ้ยอยูที่ตวัของตวัเอง อาทิ ความหิวกระหาย ความรัก ความใคร่ ความพอใจ 

ไม่พอใจ ความศรัทธา ความเบือ ความเซ็ง เป็นตน้ เมือเกิดพฤติกรรมดงักล่าวเป็นไปในทางลบแลว้ 

จะตอ้งไดรั้บการเสริมแรง เพิมพลงั สร้างพฤติกรรมไปในทางบวกใหไ้ด ้

2. แรงจูงใจทีเกิดขึนจากสิงเร้าภายนอกร่างกาย คือ แรงจูงใจทีไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จาก

เพือนร่วมงานหรือญาติมิตร เพือนฝงู อาทิ เช่น การไดร้างวลั ค่าตอบแทน ความดีความชอบ การ

ยอมรับ การยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ ซึงจะช่วยเป็นการกระตุน้ ส่งเสริมเพิมพลงักาย พลงัใจให้เกิดขึน 

ในอนัทีจะทาํกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพได ้ 

สมโภชน์  เอยีมสุภาษิต (2527, หนา้ 25) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิงทีบุคคลคาดหวงั

โดยทีสิงนันอาจเป็นสิงทีบุคคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจก็ได ้ความคาดหวงันีเป็นตวักระตุน้ให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ได ้แรงจูงใจจะประกอบดว้ยสิงต่าง ๆ ดงัต่อไปนี 

1. เป็นพลงังานทีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมซึงสามารถแปรเปลียนได ้

2.  เป็นตวักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม 
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3.  เป็นตวักาํหนดระดบัของความพยายาม  

สมยศ  นาวีการ (2545, หน้า 128) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใ์ห้

เป็นไปตามจุดมุ่งหมายทีกาํหนดไว ้ขณะเดียวกนัก็พยายามทีจะชกัจูงให้ผูอื้นแสดงออกหรือปฏิบติั

ตามสิงจูงใจ  

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

อยูใ่นตวับุคคลทีจะกระตุน้หรือชีทางใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึง เพือให้ประสบ

ผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนด                 

ดร.รังสรรค์  โฉมยา (2548, หน้า 17) อธิบายว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิเป็นแรงขบัให้บุคคล 

พยายามทีจะประกอบพฤติกรรมทีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of 

Excellence) ทีตนเองตงัไว ้บุคคลทีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิจะไม่ทาํงานเพราะหวงัรางวลั แต่ทาํเพือจะ

ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์ตงัไว ้ 

นราพร  เลก็สุขุม (2530, หนา้ 59) กล่าวเพิมเติมว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัทีเกิดขึน

เมือมีความไม่สมดุลทางร่างกายและจิตใจหรือเมือเกิดความต้องการนั นเอง จึงกระตุ้นให้บุคคล

กระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึงเพือตอบสนองความตอ้งการจนเป็นผลสาํเร็จหรือจนบรรลุถึง

จุดมุ่งหมายทีตอ้งการได ้เช่น ไดรั้บประทานอาหารเมือเกิดความหิว ไดดื้มนาํเมือเกิดความกระหาย 

เป็นตน้  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัทีมีอยูใ่นตวับุคคล ทีพร้อมจะกระตุน้หรือชีทางใหบุ้คคล

กระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึงเพือใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายหรือง่าย ๆ คือ สิงใด ๆ ที

ทาํใหเ้กิดการกระทาํขึนได ้ก็ถือว่าสิงนนัคือ แรงจูงใจ 

 2.2.2 ลกัษณะของแรงจูงใจ   

แรงจูงใจมีความซบัซอ้นและหลากหลาย ซึงส่งผลให้บุคคลเกิดพฤติกรรมแตกต่างกนัไป

หากแต่แรงจูงใจมีลกัษณะร่วมกนั ไดแ้ก่ ลกัษณะดงัต่อไปนี 

1. เกิดจากความต้องการทียงัไม่เติมเต็ม กลายเป็นความรู้สึกตึงเครียด กดดัน หาก

ขา้ราชการนายทหารชนัประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สังกดักองทพับก ขาดแรงจูงใจ ผูน้าํ

จะตอ้งกระตุน้ใหข้า้ราชการนายทหารชนัประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สงักดักองทพับก เกิด

ความตอ้งการต่าง ๆ เช่น รางวลั เกียรติยศ เพือใหพ้นกังานมุ่งหวงัทีจะไดผ้ลตอบแทนนนั กลายเป็น

แรงจูงใจขึนมา 

2. เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เมือมีแรงขับทีเกิดจากความต้องการแล้ว ก็จะมี

แนวโนม้ทีจะแสดงพฤติกรรมนนั ๆ ออกมา เพือใหไ้ดเ้ป้าหมายและผลตอบแทนทีตอ้งการ 
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3. เป็นตวักาํหนดพฤติกรรม ทีแสดงออกมาโดยบุคคลจะใชป้ระสบการณ์จากการเรียนรู้ 

และกระบวนการคิดเชิงปัญญาในการวิเคราะห์หาพฤติกรรมพึงประสงค์ทีจะนาํไปสู่เป้าหมายโดย

เชือมโยงกบัลกัษณะส่วนบุคคล ค่านิยม บรรทดัฐานของกลุ่มและวฒันธรรมของสงัคมนนั  

4. เป็นตวัลดความเครียดหรือความไม่สมดุล เมือไดรั้บผลตอบแทนซึงนาํไปสู่สิงทีตอ้งการ

แลว้ บุคคลก็จะลดความไม่สมดุลทีเกิดจากความตอ้งการลง 

5. มีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลในเวลาทีเปลียนไป บุคคลอาจมีแรงจูงใจหลาย

ประการในเวลาเดียวกนั หรือแรงจูงใจนนัมีระดบัความแรงทีแตกต่างกนัในแต่ละช่วงเวลาขึนยู่กบั

ว่าในขณะนนัอะไรเป็นความตอ้งการทีมีอิทธิพลมากกว่ากนั 

6. เป็นเรืองทีซับซ้อน  เนืองจากแรงจูงใจมีความแตกต่างกันในแต่ละคน ขึนอยู่กับ

ประสบการณ์ การเรียนรู้ การคิดเชิงปัญญา อิทธิพลของกลุ่ม วฒันธรรมของสังคม รวมไปถึงเวลา

และอารมณ์นนั ทาํใหแ้ต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั แมจ้ะมีแรงจูงใจแบบเดียวกนัก็

ตาม หรืออาจเกิดเป็นแรงจูงใจซอ้นในการแสดงพฤติกรรมก็ได ้เช่น บางคนแสดงความกา้วร้าว

เพราะตอ้งการเรียนร้องความสนใจ ไม่ใชเ้ป้าหมายทีจะกา้วร้าวจริง ๆ  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจมีลกัษณะใดนนั ขึนอยูก่บัการพฒันาการของบุคคลหรือการเรียนรู้จน

เกิดแสดงพฤติกรรมแตกต่างออกไป 

 2.2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

การแบ่งประเภทของแรงจูงใจนนั มีผูแ้บ่งไวห้ลายแบบและต่าง ๆ กนั แต่ทีจะกล่าวถึงใน

ทีนี คือ แบ่งตามทีมาของแรงจูงใจ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางกายภาพ (Physiological motives) เป็นแรงจูงใจทีมีมาแต่กาํเนิดมนุษย ์เกิด

จากความตอ้งการทางร่างกาย เพราะโดยธรรมชาติแลว้ร่างกายของคนเราจะพยายามควบคุมสภาวะ

ของสิงแวดลอ้มภายในร่างกายให้คงที คืออยู่ในสภาพปกติอยู่เสมอ เช่น การทีคนเราพยายามทีจะ

รักษาระดบัอุณหภูมิ 36.5 องศาเซลเซียส ซึงเป็นระดบัอุณหภูมิของร่างกายในภาวะปกติเอาไว ้แต่

เมือระดบัอุณหภูมิของอากาศเปลียนแปลงไป ซึงจะมีผลกระทบกระเทือนต่อระดบัอุณหภูมิภายใน

ร่างกายดว้ย ร่างกายก็จะมีการแสดงพฤติกรรมบางอยา่งออกมา เพือเป็นการปรับสภาพร่างกายเขา้สู่

สภาวะทีเป็นปกติ  ก็จะเกิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมอืน ๆ  เพือลดการถกูรบกวนจากความไม่สมดุลที

เกิดขึนนนั ๆ อีกดว้ย เช่น เมืออากาศร้อน เราก็จะสวมเสือผา้บาง ๆ ดืมเครืองดืมเยน็ ๆ แต่เมืออากาศ

หนาวเราก็จะสวมเสือผา้หนา ๆ หลาย ๆ ชนั ดืมเครืองดืมร้อน ๆ เป็นตน้ พฤติกรรมดงักล่าวนี เป็น

พฤติกรรมทีเกิดขึนเนืองจากความตอ้งการทางร่างกาย หรือแรงจูงใจทางกายภาพนั นเอง ตวัอย่าง

ของแรงจูงใจทางกายภาพทีเห็นไดช้ดั ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ ความ
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ตอ้งการทีจะขบัถ่าย ความตอ้งการทีจะพกัผ่อน ความตอ้งการในการหลบหลีกจากความเจ็บปวด

ต่าง ๆ เป็นตน้ 

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เป็นแรงจูงใจทีเกิดขึนภายหลงั ซึงเกิดจากการ

เรียนรู้ในสงัคม อนัเนืองมาจากประสบการณ์ต่าง ๆ มากขึน เช่น ในเด็กทารกแรกเกิด เด็กจะร้องไห้

เมือหิวหรือเมือไม่สบาย ซึงนับเป็นแรงจูงใจทางร่างกาย เมือร้องไห้แลว้พ่อแม่หรือคนเลียงก็จะ

จดัการให้ ความตอ้งการทางร่างกายนันไดรั้บการตอบสนอง หิวก็จะไดน้ม ความหิวก็จะหายไป 

หรือไม่สบายเมือได้ยาแล้วก็จะหายจากความไม่สบายนัน ๆ ก็จะเกิดความพอใจ เมือเด็กมี

ประสบการณ์มากขึน คือ เกิดการเรียนรู้ว่าเมือเด็กร้องไห้ จะมีพ่อแม่หรือคนเลียงเขา้มาหา ดังนัน 

ในครังหลงั ๆ การร้องไหข้องเด็กอาจไม่ไดเ้กิดจากเด็กหิวหรือไม่สบายก็ได ้แต่อาจเกิดจากเด็กไม่

ตอ้งการอยู่คนเดียวเป็นเวลานาน ๆ เมือถูกทิง ให้อยู่คนเดียวจึงร้องไห้ เพือให้มีคนเขา้มาหา การ

ร้องไหค้รังหลงันีจึงเกิดจากความตอ้งการทางสงัคม หรือเกิดจากแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทาง

สังคม ๆ ไดแ้ก่ ความต้องการความรัก ความอบอุ่น การเป็นทียอมรับในสังคม ความต้องการมี

อาํนาจ มีเกียรติยศ ชือเสียง ความต้องการความสําเร็จ ความตอ้งการสร้างสรรค์สิงต่าง ๆ ความ

ตอ้งการทีจะหลีกเลียงการถกูตาํหนิหรือลงโทษ ความตอ้งการโอกาสทีจะแสดงความกา้วหนา้ความ

ตอ้งการทีจะไดส้นองความอยากรู้อยากเห็น เป็นตน้ 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2528, หน้า 63) กล่าวว่า แรงจูงใจ สามารถจาํแนกตามทีมาของ

แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  แรงจูงใจภายใน คือ แรงจูงใจทีเกิดจากภายในตวับุคคล ซึงมีผลต่อการกระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึง ตามความตอ้งการ เช่น ความตอ้งการใหผู้อื้นยอมรับในตวัเอง 

2. แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจทีเกิดจากภายนอกของตวัเอง ซึงมีผลต่อการกระตุน้ให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึงตามความตอ้งการหรือตามความมุ่งหมายทีกาํหนดไว ้เช่น 

การใหร้างวลั การลงโทษ  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ สามารถแบ่งได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ แรงจูงใจปฐมภูมิ อนัเกิดจากความ

ตอ้งการปัจจยัพืนฐาน เพือดาํรงชีพหรือปัจจยั 4 เพียงเท่านัน และแรงจูงใจทุติยภูมิ เกิดจากความ

ตอ้งการนอกเหนือปัจจยัสี เช่น ตอ้งการมีอาํนาจ ตอ้งการมีทรัพยสิ์นเงินทอง ตอ้งการตอบแทน

บุญคุณ เป็นตน้ 

2.2.4 ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นองค์ประกอบทีสําคัญอย่างหนึงทีใชใ้นการบริหารงาน

บุคคล เนืองจากเมือบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ ย่อมทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ
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ทาํงานสูงขึนดว้ย ผูป้ฏิบติังานจะทาํงานดว้ยความตงัใจ และมีความมุ่งหวงัทีจะใหไ้ดผ้ลงานออกมา

ตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประหยดั 

จากการศึกษาความสาํคญัของแรงจูงทีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี พบว่า มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดต่าง ๆ ดงัต่อไปนี 

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

แรงจูงใจในการปฏิบติังานก็ก่อใหเ้กิดปัญหาหลายประการแก่หน่วยงาน กาํลงัใจในภาคปฏิบติังาน

ก็จะตาํ การปฏิบติังานก็จะไดผ้ลในทางตรงกนัขา้ม ก็จะมีปัญหาการเขา้และการออกจากงานตาม

เป็นปัญหายุง่ยากสาํหรับผูบ้ริหาร และเป็นเสียงบประมาณของหน่วยงานเป็นอยา่งมาก การส่งเสริม

ความพึงพอใจใหเ้กิดขึนแต่ละบุคคลนนัถือเป็นแรงจูงใจ เพือใหไ้ดผ้ลงานทีมีประสิทธิภาพ  

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

มนุษยขึ์นอยู่กบัปัจจยัสองประเภท คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ เป็นปัจจยัทีทาํให้มนุษยเ์กิด

ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ยความสาํเร็จของงาน (Work achievement) การไดรั้บการยกย่อง

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

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

ปัจจยัคาํจุน เป็นปัจจัยทีป้องกนัไม่ให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึงลกัษณะทีเกียวข้องกบัสภาพ 

แวดลอ้ม ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) การนิเทศงาน 

(Supervision) ความสมัพนัธก์บัเพือนร่วมงาน (Interpersional Relation) สภาพการทาํงาน (Working 

condition) เงินเดือนและประโยชน์เกือกูล (Salary and Benefit) สถานภาพ (Status) ความมนัคง 

(Security)  

1. ความสาํเร็จของงาน (Achievement) คือ ผลงานทีเกิดขึนจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน

ทีเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงานและตนเอง โดยทีผูป้ฏิบติังานสามารถหาวิธี

แกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนจนบรรลุผลสาํเร็จในการทาํงาน จนเกิดความรู้สึกพึง

พอใจและปลาบปลืมใจในความสาํเร็จของงานนนั 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การมีกาํลงัใจ 

การได้รับความไว้วางใจหรือการแสดงออกทางอืนใดทีส่อให้เห็นถึงความเชือถือยอมรับใน

ความสามารถ เมือทาํงานอยา่งใดอยา่งหนึงจนบรรลุผลสาํเร็จทงัจากผูบ้งัคบับญัชา ผูข้อคาํปรึกษา

หรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

3. ลกัษณะของงาน (The Work itself) คือ ลกัษณะงานทีน่าสนใจ งานทีตอ้งอาศยัความคิด

ริเริมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานทีสามารถทาํไดโ้ดยลาํพงั 
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4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจทีเกิดขึนจากการทีผูบ้งัคบับญัชา

ไดใ้หโ้อกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามภาระหน้าทีทีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มที โดยไม่

จาํเป็นตอ้งตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าที (Advancement) คือ การไดรั้บการเลือนขนัเงินเดือน

หรือตาํแหน่งทีสูงขึน รวมถึงโอกาสทีจะไดเ้พิมพนูความรู้ ความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มที 

6. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) คือ แนวทางในการดาํเนินงาน

ขององคก์ารทีมีหลกัการปฏิบติังานทีนาํองคก์ารสู่เป้าหมายอยา่งชดัเจน โดยการร่วมมือกนัวางแผน

และประชาสัมพนัธ์ให้บุคลากรทราบล่วงหน้า เพือถือปฏิบติั อนันําไปสู่ความสําเร็จของงานที

รับผดิชอบ 

7. การปกครองบงัคบับญัชาการ (Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ให้คาํแนะนําทางวิชาการ หรือเทคนิคในการทาํงานแก่ผูใ้ต้บงัคับบัญชา ตามหน้าทีและความ

รับผิดชอบ ได้มากน้อยเพียงใด ซึงไม่เกียวกบัความสัมพนัธ์ทางสังคมระหว่างผูบ้งัคบับัญชากับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) คือ สัมพันธภาพระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนั ในการติดต่อไม่ว่าจะเป็น

กิริยาวาจาทีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซึงกนัและกนั 

ซึงมีความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลจะเป็นองคป์ระกอบทีเกิดควบคู่กบัการปกครองบงัคบับญัชาเสมอ

เพราะหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถทาํงานกบัเพือนร่วมงานไดแ้ลว้ ก็จะมีความรู้สึกไม่มีสิงจูงใจ

ในงานทีรับผดิชอบ 

9. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work condition) คือ สภาพการทาํงานทั วไปทีเกียวกับ

หนา้ทีการทาํงาน เช่น ความสะดวกสบายในการทาํงาน ทาํเลทีตงัของสถานทีทาํงาน การคมนาคม 

หรือปริมาณงานทีตอ้งปฏิบติั เป็นตน้ ถือเป็นองค์ประกอบหนึงทีช่วยป้องกนัมิให้บุคคลเกิดความ

ไม่พอใจการทาํงาน อนัเป็นผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานนนัเอง 

10.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกือกลู (Salary) คือ เป็นปัจจยัคาํจุนอย่างหนึง ป้องกนัมิให้

คนเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานหรือเงินเดือนเป็นสิงจูงใจในการปฏิบติังานทีสาํคญั  

กิติมา  ปรีดีดิลก (2529, หน้า 331) ได้แสดงทัศนะว่าผูป้ฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลมี

ประสิทธิภาพไดน้ันย่อมขึนอยู่กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จนทาํให้เกิดความพึงพอใจ เพราะ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะช่วยเพิมความสนใจในงานมากขึน และสามารถเพิมผลผลิตสูงขึน 

ในทางตรงกนัขา้ม หากขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ย่อมก่อให้เกิดผลเสีย ทาํให้ทุกคนท่าน

ไม่สนใจในงาน ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตของงานตาํ หากในหน่วยงานถา้ผูบ้ริหารจดับริหารต่าง ๆ 
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ทีสามารถตอบสนองความต้องการของผูป้ฏิบัติงานได้ ทังทางร่างกายและจิตใจ จะทําให้

ผูป้ฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็ม

ความสามารถจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

สมพงษ์  เกษมสิน (2516, หน้า 49) ไดแ้สดงทศันะเพิมเติมว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เป็นปัจจัยทีสําคัญมากประการหนึง ซึงก่อให้เกิดการทํางานบรรลุว ัตถุประสงค์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพทีสุดเพราะบุคคลเหล่านนัจะปฏิบติังานดว้ยความขยนัหมนัเพียรยงิขึน ใหเ้วลามากขึน 

ทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น แต่ถา้หากบุคคลไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน งานก็ไม่สามารถ

บรรลุวตัถุประสงค์หรืออาจล่าชา้ในการดาํเนินงาน บุคคลจะไม่ยอมรับในองค์การ มององค์การ

ในทางลบตลอดเวลางานก็ด ํา เนินการไปอย่างติด ๆ ขัด ๆ ไม่ราบรืน ทําให้องค์การขาด

ประสิทธิภาพของงาน  

สุณย์ีรัตน์  ดาวดวงน้อย (2548, หนา้ 9) ไดแ้สดงทศันะเช่นกนัว่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัสาํคญั

ทีจะนาํองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย ดงันนั องคก์ารต่าง ๆ จึงควรใหค้วามสนใจและ

ใส่ใจบุคลากรของตน  ดงัจะเห็นไดจ้ากกการทาํงานของบุคคลจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงพืนฐานและความ

ตอ้งการแรงจูงใจ องคก์ารทีดีและผูบ้ริหารทีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งให้สิงทีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ 

จึงทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายที

กาํหนดขึน  

ทองคูณ  หงส์พันธ์ุ  (2531, หน้า 175) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิงทีมีอยู่ในชีวิตประจาํวนั 

และเป็นศิลปะทีมีคุณค่าอยา่งยงิสาํหรับคน คือ 

1. เพือการอยูร่่วมกนัโดยสนัติ เพือหลีกเลียงความขดัแยง้ ซึงจะขยายไปสู่ความบาดหมาง

ตลอดจนความหายนะ มนุษยป์กติมีความขดัแยง้กนัอยู่ตลอดเวลา สาเหตุของความขดัแยง้นันเริม

จากเลก็ ๆ จนถึงเรืองใหญ่ ๆ เช่น สาเหตุจากบ่อนาํ บา้น ดินแดน และสงครามระหว่างประเทศ สิง

เหล่านีเกิดขึนไดต้ลอดเวลา วิธีการจะหลีกเลียงขอ้ขดัแยง้หรือขอ้พิพาท ก็เห็นจะตอ้งใชว้ิธีการจูงใจ 

เพือรวมกนัเป็นชาติและโลกเพือรักษาความปลอดภยั เพือเพิมพูนผลประโยชน์ ตลอดจนเพือความ

ผาสุกในการดาํรงชีวิต  

2. แรงจูงใจเป็นสิงจาํเป็นในโลกสังคมประชาธิปไตย เพราะในสังคมประชาธิปไตย

ปัจจุบนันี การจูงใจเป็นเครืองมือสาํคญัในการแกปั้ญหาการขดัแยง้ในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง

ไปดว้ยดี การจูงใจดีกว่าการใชอ้าํนาจหนา้ที 

3. แรงจูงใจจะช่วยให้รู้จกัเขารู้จกัเรา ทาํให้ปรับปรุงตงัเองอยู่ในสังคมรวมกบัผูอื้นไดดี้

ยงิขึน 
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4. แรงจูงใจ ช่วยใหผ้ลงานสาํเร็จสมความปรารถนาและวตัถุประสงค์ในการทาํงานว่าจะ

เป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน  

สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานนันมีความสาํคญัเป็นอย่างยิงต่อประสิทธิภาพ และ

ผลสัมฤทธิของงาน งานขององค์การจะเกิดผลสัมฤทธิ เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร ตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นสาํคญั 

2.2.5 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

สิงทีสาํคญัยิงอย่างหนึงทีคณะผูบ้ริหารควรระลึกและคาํนึงอยู่ตลอดเวลาก็คือ การสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดขึนในองค์การ การหาวิธีการทีกระตุน้และจูงใจให้บุคลากรได้

ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ สนุกสนานมีความรักในงานไม่เบือหน่าย ทุ่มเททงัแรงกายและกาํลงัใจ 

กระตือรือร้น พยายามขวนขวายทีจะหาความรู้ใหม่ ๆ เพิมพูนปรับปรุงระบบการปฏิบติังานให้

เหมาะสมยงิขึน เพือใหง้านมีประสิทธิภาพและถา้หากผูบ้ริหารสามามารถมีสิงจูงใจทีเขาตอ้งกหาร

ได ้สิงนนัจะเป็นแรงกระตุน้และผลกัดนัใหเ้ขามีกาํลงัใจในงานมากขึน การใหสิ้งจูงใจทีถกูตอ้งและ

เหมาะสม เป็นเครืองล่อใจอยา่งหนึงทีดึงดูดใหบุ้คคลมีใจรักในการปฏิบติังาน 

1. กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

1.1 ระเบียบวินัยทีหน่วยงานกาํหนดขึน ซึงจะทาํให้ผูที้เขา้สังกดัในหน่วยงานทุกคน 

รู้สึกสบายทีอยูภ่ายใตก้ติกาเดียวกนั 

1.2 การตอบแทนแบบเงือนไขเป็นรายหมู่ วิธีการนีคือ การให้ผลประโยชน์ตอบแทน

แก่ทุกคนทีเขา้มาเป็นสมาชิกในหน่วยงาน เพือใหทุ้กคนพอใจ ภูมิใจ ว่าหน่วยงานคอยดูแลเอาใจใส่

ต่อทุกขสุ์ขของบุคลากร เช่น การบริการนนัทนาการ การใหร้างวลัพิเศษนอกเหนือจากค่าจา้งการให้

การตอบแทนเช่นนี คือ การตอบแทนโดยเงือนไข เพราะให้กับผูที้เข้ามาทาํงานและสังกัดใน

หน่วยงานนนัเท่านนั 

1.3 การตอบแทนแบบมีเงือนไขเป็นรายบุคคล หน่วยงานให้รางวลัตอบแทนแก่บุคคล

ทีทาํงานดีเด่น ให้หน่วยงานเพือเป็นกาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานดว้ยความเอาใจใส่เป็นพิเศษเป็นการ

กระตุน้ใหบุ้คคลไดแ้สดงความสามารถทีมีอยูเ่ต็มที 

1.4 การเปิดโอกาสให้บุคคลไดแ้สดงความสามารถทีมีอยู่ตามความพอใจของเขา ซึง

ความพอใจของเขาจาํแนกไดด้งันี ความพอใจเฉพาะอยา่ง คือ ไม่ปรารถนาอย่างอืนไปกว่านี แมจ้ะ

เสนอรางวลัทีดีกว่าใหก้็ไม่ยอมแลกเปลียน เช่น อาจารยที์พอใจในการสอนอย่างเดียว ไม่ปรารถนา

ตาํแหน่งบริหารซึงนอกเหนือไปจากการสอน และความพอใจจะทาํทุกอย่างเพือหน่วยงานทีสังกดั

อยู ่เช่น อาจารยที์สอนในมหาวิทยาลยัหนึงอาจไปช่วยสอนในมหาวิทยาลยัอืน หรืออาจทาํงานอืนที

ไดรั้บมอบหมายนอกเหนือไปจากการสอนดว้ยความเต็มใจ 
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1.5 การเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดเ้ลือกกลุ่มทาํงานดว้ยตนเอง ซึงเมือเขาไดท้าํงานร่วมกบั

คนทีชอบพอแลว้ จะเท่ากบัการกระตุน้ใหท้าํงานไดดี้ หรือดีกว่ามาตรฐานทีวางไว ้ปัญหาการขาด

งานจะไม่มี   (แน่งนอ้ย พงษส์ามารถ, 2519, หนา้ 242) 

สมชาต ิ กจิยรรยง (2544, หน้า 54) ไดแ้สดงทศันะในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานว่า 

เราอาจซือร่างกาย ความรู้ ความสามารถและเวลาของคนได ้แต่เราอาจซือจิตใจคนไม่ได ้โดยเฉพาะ

อยา่งยงิความกระตือรือร้น ความรักใครนบัถือ ความศรัทธา ความจงรักภกัดี ตอ้งซือดว้ยความดีของ

เรา และมีศิลปะในการเขา้กบัคนนนัคือ การมีมนุษยส์มัพนัธที์ดี  

สรุปไดว้่า กระบวนการสร้างแรงจูงใจในหน่วยงาน เป็นกลยุทธ์ของผูบ้ริหารทีมุ่งพยายาม

โนม้นา้วชกัจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มใจและตงัใจทาํงานเพือใหง้านมีประสิทธิภาพสุงสุด 

2. หลกัสาํคญัในการจูงใจทีใชใ้นการปฏิบติังาน 

2.1 หลกัความสนใจ การเร้าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความสนใจเป็นสิงทีผูบ้ริหารควร

กระทาํเป็นอนัดบัแรกของการปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหารอาจจัดสภาพการณ์ สถานการณ์หรือจัด

อุปกรณ์การปฏิบติังาน เพือกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานสนใจปฏิบติังาน กิจกรรมและงานต่าง ๆ เมือผู ้

ปฏิบติัสนใจอยากรู้อยากเห็น ก็จะตงัใจปฏิบติังานและปฏิบติังานไดผ้ลดี 

2.2 หลักความสําเร็จ ผูบ้ ริหารพยายามเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาประสบ

ความสําเร็จตามความถนัดและความสามารถ เพราะความสําเร็จเป็นสิงกระตุ้นให้เกิดความ

ภาคภูมิใจ ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการจูงใจในการปฏิบติังานและการประพฤติดียงิขึน 

2.3 หลกัเครืองล่อ ผูบ้ริหารควรนาํเครืองล่อ เช่น ความรู้เกียวกบัความกา้วหน้า การ

ชมเชย การติเตียน การลงโทษ การใหร้างวลั และการแข่งขนัมาใชเ้พือให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการ

จูงใจในการกระทาํพฤติกรรมทีดีงามและเหมาะสม (กรมส่งเสริมวิทยฐานะครู, 2531, หนา้   67) 

บาร์นาร์ด (อา้งถึงใน อดิเทพ มุกสาน, 2545, หน้า 11) ไดก้ล่าวถึง บรรดาสิงจูงใจทีซึง

หน่วยงานหรือผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งใชเ้ป็นเครืองมือกระตุน้บุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานไวห้ลายประการ คือ 

1. สิงจูงใจเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน สิงของ หรือภาวะทางกายภาพทีให้แก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการ

ตอบแทน เป็นการชดเชย หรือเป็นรางวลัทีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 

2. สิงจูงใจทีเป็นโอกาสของบุคคลซึงไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นสิงจูงใจทีสาํคญัในการช่วยส่งเสริม

ความร่วมมือในการทาํงานมากกว่ารางวลัทีเป็นวตัถุ เพราะสิงจูงใจทีเป็นโอกาสนีบุคคลจะไดรั้บ

แตกต่างจากคนอืน เช่น เกียรติภูมิ ตาํแหน่ง การใชสิ้ทธิพิเศษและการมีอาํนาจ เป็นตน้ 



19 
 

3. สภาพทางกายทีพึงปรารถนา หมายถึง สิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานที

ทาํงาน เครืองมือใชใ้นสาํนักงาน สิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่าง ๆ ซึงเป็นสิงสาํคญัอนั

ก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิงจูงใจซึงอยูร่ะหว่างความมีอาํนาจทีสุดกบัความทอ้แท้

ทีสุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานทีจะสนองความตอ้งการของ

บุคคลในดา้นความภูมิใจทีไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกนั การไดมี้โอกาสช่วยเหลือครอบครัว

ตนเองและผูอื้น รวมทงัการแสดงความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 

5. ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉันมิตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 

ซึงถา้ความสมัพนัธเ์ป็นไปดว้ยดีจะทาํใหเ้กิดความผกูพนัและความพอใจร่วมงานกบัหน่วยงาน 

6. การปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะสมกบัวิธีการและเจตคติของบุคคล หมายถึง การ

ปรับปรุงตาํแหน่งงาน วิธีการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซึงแต่ละคนมี

ความสามารถแตกต่างกนั 

7. โอกาสทีมีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรู้สึก

มีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคลากรคนหนึงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน และ

มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

8. สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสังคมหรือความมนัคง

ในสงัคม ซึงทาํใหเ้กิดความรู้สึก มีความมนัคงในการทาํงาน  

ดนัย  เทียนพุฒ (2543, หนา้ 228) ไดแ้สดงแนวคิดเกียวกบักลวิธีการจูงใจทีใชส้าํหรับนัก

บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการจ่ายค่าตอบแทนทียดืหยุน่หรือการใชส้วสัดิการทีเลือก ๆ ได ้ 

ประพันธ์  สุทธาวาส (2522, หน้า 145) ไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานทีมีผลมาจากปัจจยัทีเกียวกบังาน ลกัษณะของแต่ละคนและความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มที

ทาํงานดว้ยกนั ถา้กาํหนดความพึงพอใจในงานแต่ละงานไม่เหมือนกนั แต่โดยทวัแลว้ปัจจยัทีมี

อิทธิพลต่อความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมกัจะเป็นสิงหนึงสิงใด ต่อไปนี 

1. ลกัษณะของงาน ได้แก่ ความมนัคงในการปฏิบัติงาน โอกาสความกา้วหน้าในงาน 

ความน่าสนใจของงาน เนือหาเฉพาะของงานและความยากง่ายของงาน 

2.  หวัหนา้งานและการบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ลกัษณะความดึงดูดและความน่าไวว้างใจของ

หวัหนา้งาน ลกัษณะการบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน 

3. สภาพการทาํงานและชวัโมงการทาํงาน 

4. ค่าตอบแทนและผลตอบแทนอืน ๆ ทีไดรั้บจากการทาํงาน 

5. การสือสารและการปฏิสมัพนัธใ์นการปฏิบติังาน  
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สรุปไดว้่า หลกัสาํคญัในการจูงใจทีใชใ้นการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย หลกัความสนใจ 

การเร้าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความสนใจเป็นสิงทีผูบ้ริหารควรกระทาํ เพือกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน

สนใจปฏิบัติงาน หลักความสําเร็จ ความสําเร็จเป็นสิงกระตุ้นให้เกิดความภาคภูมิใจ ทําให้

ผูใ้ต้บงัคับบัญชาเกิดการจูงใจในการปฏิบติังานและการประพฤติดียิงขึน หลกัเครืองล่อ เพือให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการจูงใจในการกระทาํพฤติกรรมทีดีงามและเหมาะสม 

3. มาตรการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มาตรการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นสิงทีคาดหวงัให้เกิดและมีการเปลียนแปลงใน

การปฏิบติังานทีผูบ้ริหารงานบุคคลและผูบ้ริหารทุกระดบัจาํเป็นจะตอ้งเรียนรู้ และฝึกฝน เพือนาํไป

ปฏิบติัใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงานทีรับผดิชอบ นนัคือ การใชแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

จนพนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซึงการจูงใจทีทาํให้เกิดความพึงพอใจจะเกิดจาก

ปัจจยัอยา่งหนึงใดไม่ได ้จะตอ้งเป็นผลมาจากหลาย ๆ ปัจจยั 

สุภรณ์  ศรีพหล  (2519, หนา้ 1) ใหค้วามเห็นว่า ปัจจยัการกระตุน้จูงใจให้บุคคลหนึงหรือ

กลุ่มบุคคลหนึงในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในการทาํงานนัน มีความสาํคญัทีสุดในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลทีผูบ้ริหารจะตอ้งพึงปฏิบติั เพือให้เกิดผลดีต่อองค์กรทีตนรับผิดชอบอยู่ และ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนัน เป็นผลมาจากปัจจัยทียงัสรุปไม่ได้ว่าปัจจัยใดสําคัญ 

กว่ากนั  

โยธิน  คนัสนยุทธ์ (2523, หนา้ 56) กล่าวว่า การพิจารณาความพึงพอใจ ควรคาํนึงถึงความ

อยู่รอดของชีวิตควบคู่ไปด้วย เพือจะได้เปรียบเทียบระหว่างงานทีทาํกับความพึงพอใจ ซึงมี

ความสมัพนัธก์นัอยา่งใกลชิ้ด หากบุคคลมีความพึงพอใจในการทาํงาน ก็จะทาํให้ไดผ้ลผลิตสูง แต่

ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคลไม่พอใจทีจะปฏิบติังาน ก็จะทาํให้ผลผลิตตาํหรืออาจไม่ไดผ้ลผลิต

เลย ซึงนบัว่าเป็นเรืองทีซบัซอ้นและยงัมีตวัแปรอืน ๆ อีก เช่น การเปลียนแปลง การขาดงาน อายุ

และอาชีพ เป็นตน้  

สรุปไดว้่า มาตรการวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีหลายวิธี ผูว้ดัจะเลือกใชว้ิธีใดก็แลว้แต่

ความสะดวกและเหมาะสมของสถานการณ์ทีจะใชเ้ป็นประการสาํคญั เช่น คุณภาพของงาน มีความ

มุ่งมนั อยา่งไรก็ตาม ควรคาํนึงถึงว่า วิธีทีเลือกใชน้นัจะตอ้งสามารถวดัสภาพจิตใจในการทาํงานได ้

2.2.6 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานตามทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก 

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

ประกอบคู่ (Two Factor Theory) ทีเป็นองคป์ระกอบสาํคญัทีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน

เรียกว่า ทฤษฎีจูงใจ-คาํจุน ซึงเป็นทีไดม้าจากการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร จาํนวน 200 คน 

โดยเฮอร์เบอร์ก (Herzberg) มุ่งความสนใจไปทีองค์ประกอบ 2 ชุด คือ องค์ประกอบของความพึง
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พอใจและไม่พึงพอใจ เป็นทฤษฎีและจากการศึกษาพบว่า องคป์ระกอบทีสาํคญัทีทาํใหเ้กิดความพึง

พอใจในการทาํงานมีอยู ่2 องคป์ระกอบ คือ  

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

 1.1 ความสาํเร็จ ของงาน (Achivement) หมายถึง การทีบุคคลสามารถทาํงานไดส้าํเร็จ

อยา่งเต็มความสามารถ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาทีจะเกิดขึน เมือผลงาน

สาํเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลืมในผลสาํเร็จของงานนนั ๆ  

 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่

ว่าจะไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพือน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การ

ยอมรับนีอาจะอยูใ่นรูปแบบยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี ให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอืนใดที

ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมือไดท้าํงานอยา่งหนึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับ

นบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานทีน่าสนใจ งานทีต้องอาศยัความคิด

ริเริม และสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรืองานทีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้งัแต่ตน้จนจบ

โดยลาํดบัแต่ผูเ้ดียว 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจทีเกิดขึนจากการไดรั้บ

มอบหมายให้รับผิดชอบใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที ไม่มีการตรวจหรือ

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 1.5 ความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเลือนขึน 

เลือนตาํแหน่งใหสู้งขึนของบุคลากรภายในองค์กร การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาเพือหาความรู้เพิมเติม

หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2. องค์ประกอบทีเกียวขอ้งกับสิงแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจัยนีเรียกว่า ปัจจัยคาํจุน 

(hygiene factors) มีอยู ่11 ประการ คือ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลือนขนัเงินเดือนในหน่วยงานนัน ๆ 

เป็นทีพอใจของบุคลากรทีทาํงาน 

2.2 โอกาสทีจะไดค้วามเจริญกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การ

ทีบุคคลได้รับการแต่งตังเลือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ทีบุคคล

สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinate) เพือน

ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ทีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนัสามารถ

ทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซึงกนัและกนั 
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2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนันเป็นทียอมรับนับถือของสังคมทีมี

เกียรติ และศกัดิศรี 

2.5 ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation Superior) หมายถึง การ

ติดต่อระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาทีแสดงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ความสามารถทาํงานร่วมกนั

และเขา้ใจซึงกนัและกนั 

2.6 ความสมัพนัธก์บัเพือนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การติดต่อ

ระหว่างบุคคลกบัเพือนร่วมงานทีแสดงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ความสามารถทาํงานร่วมกนัและ

เขา้ใจซึงกนัและกนั 

2.7 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและการ

บริหารขององคก์รติดต่อสือสารภายในองคก์ร 

2.8 สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ ชวัโมงการทาํงาน รวมทงัลกัษณะของสิงแวดลอ้มอืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ

เครืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

2.9 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกทีดีหรือไม่ดีทีมีต่อองค์กร 

อนัเป็นผลทีไดรั้บจากงานในหนา้ทีของเขา เช่น การทีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปทาํงานในทีแห่งใหม่ซึง

ห่างไกลจากครอบครัว ทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในทีแห่งใหม่ 

2.10 ความมนัคงในการทาํงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อ

ความมนัคงในการทาํงาน ความยงัยนืของอาชีพหรือความมนัคงขององคก์ร 

2.11 เทคนิคนิเทศ (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในบริหาร

จดัการและดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร  

องคป์ระกอบทงัสองดา้นนี เป็นสิงทีผูป้ฏิบติังานตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจยักระตุน้ เป็นองค์ประกอบทีสาํคญัทีทาํให้เกิดความสุขในการทาํงาน และเมือคนไดรั้บการ

ตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดนีแลว้ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ส่วนปัจจยัคาํจุน

ทาํหน้าทีเป็นตัวป้องกนัมิให้คนเกิดความทุกข์หรือความไม่พึงพอใจในการทาํงานขึน เมือใดที

คนงานไดรั้บการตอบสนองปัจจยัชนิดนีอยา่งเพียงพอแลว้ จะมีความพึงพอใจในการทาํงาน  

สรุปได้ว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ  คือ 

ความสาํเร็จ ของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความ ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

การงาน และปัจจยัคาํจุน คือ เงินเดือน โอกาสทีจะไดค้วามเจริญกา้วหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพือน
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ร่วมงาน    นโยบายและการบริหาร สภาพการทาํงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมนัคงในการทาํงาน 

เทคนิคนิเทศ  

 

2.3 ทฤษฎเีกียวกับการบริหาร 

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

ขนัตอนทีสาํคญั หรือทีเรียกกนัยอ่ ๆ ว่า “POSDCORB Model” ซึงอธิบายตามความหมายไดด้งันี 

1. การวางแผน (P=Planning) หมายถึง การจดัวางโครงการและแผนปฏิบติังานไวล่้วงหน้า

ว่าจะตอ้งทาํอะไรบา้งและทาํอยา่งไร 

2.  การจดัการองคก์าร (O=Organizing) หมายถึง การจดัหน่วยงาน กาํหนดโครงสร้างของ

หน่วยงาน การจดัสายงานตาํแหน่งต่าง ๆ กาํหนดอาํนาจหนา้ทีใหช้ดัเจน 

3. การจดัหาบุคคล (S=Staffing) หมายถึง การจดัหาบุคคล เป็นการบริหารงานทางดา้น

บุคคล อนัไดแ้ก่ การจดัอตัรากาํลงั การสรรหา การพฒันาบุคลากร การสร้างบรรยากาศการทาํงานที

ดี การประเมินผลการทาํงาน และการใหพ้น้จากงาน 

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

ความร่วมมือเพือดาํเนินไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

5. การประสานงาน (Co=Coordinating) หมายถึง การประสานงานกิจการดา้นต่างๆ ของ

หน่วยงาน ใหเ้กิดความร่วมมือเพือดาํเนินไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

6. การรายงาน (R=Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติัของหน่วยงานให้แก่

ผูบ้ริหารและสมาชิกของหน่วยงานไดท้ราบความเคลือนไหวของการดาํเนินงานว่ากา้วหนา้เพียงใด 

7. การงบประมาณ (B=Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ การจดัทาํงบประมาณบญัชี

การใชจ่้ายเงิน การควบคุมและการตรวจสอบดา้นการเงิน  

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

1. หนา้ทีทางการบริหาร (Management function) ซึงประกอบดว้ยหนา้ทีทางการบริหาร 5 

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

(Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม (Controlling)  

2. ผูบ้ริหารจะตอ้งมีลกัษณะพร้อมดว้ยความสามารถทางร่างกายจิตใจ ไหวพริบ การศึกษา

หาความรู้ เทคนิคการทาํงานและประสบการณ์ต่าง ๆ  

3. หลกัการบริหาร ซึงมีหลกัทวัไปทีใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัสาํหรับผูบ้ริหาร 14 ขอ้ คือ 

3.1 หลกัการเกียวกบัอาํนาจหนา้ทีความรับผดิชอบ (Authority and responsibility) 

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

3.4  หลกัการธาํรงไวซึ้งสายงาน (Scalar of chain) 

3.5  หลกัการแบ่งงานกนัทาํ (Division of work, or specialization) 

3.6  หลกัเกียวกบัระเบียบวินยั (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 หลกัของความคิดริเริมสร้างสรรค ์(Initiative) 

3.14 หลกัของความสามคัคี (Esprit de corps)  

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

การศึกษาการบริหารของธุรกิจญีปุ่น และสหรัฐอเมริกา และไดท้าํการประสมประสานกนั โดยมี

แนวคิดดา้นการบริหาร ดงันี 

1. การจา้งงานระยะยาว 

2.  การตดัสินใจเป็นเอกฉนัท ์

3.  ความรับผดิชอบเฉพาะบุคคล 

4.  การประเมินผลและการเลือนตาํแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป 

5.  การควบคุมในตวัเองไม่เป็นทางการโดยมีการวดัผลอยา่งชดัเจนและเป็นทางการ 

6. เสน้ทางอาชีพแบบเชียวชาญเฉพาะดา้นในระดบัปานกลาง 

7. มีความเกียวขอ้งในลกัษณะครอบครัว  

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

1. การวางแผน หมายถึง การกาํหนด โครงการอย่างกวา้ง ๆ ว่ามีอะไรบา้งทีจะตอ้งลงมือ

ปฏิบัติตามลาํดับ วางแนววิธีปฏิบัติพร้อมด้วยวตัถุประสงค์ของการปฏิบัติงานนัน ก่อนลงมือ

ปฏิบติัการ 

2. การจดัองคก์าร หมายถึง การจดัรูปโครงสร้างหรือเคา้โครงของการบริหาร โดยกาํหนด

อาํนาจหน้าทีของหน่วยงานย่อยหรือตาํแหน่งต่าง ๆ ของหน่วยงานให้ชดัเจน พร้อมดว้ยกาํหนด

ลกัษณะ และวิธีการติดต่อสมัพนัธต์ามลาํดบัชนัแห่งอาํนาจหนา้ทีสูงตาํลดหลนัลงไป 
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3. การจัดคนเข้าทาํงาน หมายถึง การบริหารงานเกียวกับตัวบุคคลของหน่วยงานการ

บริหารบุคคลดงักล่าว รวมตงัแต่การแสวงหาคนทาํงานมาบรรจุ การแต่งตงั การฝึกอบรม และการ

พฒันาบุคคล การบาํรุงขวญั การเลือนขัน ลดขัน ตลอดจนการพิจารณาให้พน้จากงาน และการ

บาํรุงรักษาสภาพของการทาํงานใหดี้ และมีประสิทธิภาพใหค้งอยูต่่อไป 

4. การสงัการ หมายถึง การอาํนวยการหรือการวินิจฉยัสงัการ หลงัจากการไดว้ิเคราะห์และ

พิจารณาโดยรอบคอบรวม ทงัการติดตามดูแลใหมี้การปฏิบติัตามคาํสงันนั  ๆ

5. การประสานงาน หมายถึง การประสานงานหรือติดต่อ สัมพนัธ์กบัหน่วยงานย่อยหรือ

ตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร เพือก่อใหเ้กิดการทาํงานทีมีประสิทธิภาพ ไม่มีการทาํงานทีซาํซอ้นหรือ

ขดัแยง้กนั สามารทาํงานประสานความกลมกลืนกนั เพือวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร  

6. การรายงาน หมายถึง การเสนอรายงานไปยงัผูบ้งัคบับญัชาหรือยงัหน่วยงานทีเกียวขอ้ง

ทงับนและล่าง เพือทราบความกา้วหนา้ของงานทุกระยะสะดวกแก่การประสานงานอืนจะเป็นการ

สร้างความเขา้ใจอนัดีร่วมกนั ตลอดจนเป็นการบาํรุงขวญัไปในตวัดว้ย 

7. การงบประมาณ หมายถึง การจดัสรรทรัพยากร หรือการทาํงบประมาณการเงิน วางแผน

หรือโครงการในการจ่ายเงิน การบญัชีและการควบคุมดูแลการใชจ่้ายเงินโดยรอบคอบและรัดกุม  

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

10 ประการ คือ  

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การกาํหนดงานหรือวิธีการปฏิบติังานไวเ้ป็นการ

ล่วงหน้า โดยเกียวกบัการคาดการณ์ (Forecasting) การกาํหนดวตัถุประสงค์ (Set Objective) การ

พฒันากลวิธี (Develop strategies) ในการวางแผน ซึงตอ้งคาํนึงถึงนโยบาย (Policy) เพือใหแ้ผนงาน

ทีกาํหนดขึนไวมี้ความสอดคลอ้งตอ้งกนัในการดาํเนินงาน 

2. การจัดการ (Organizing) หมายถึง การพฒันาระบบการทํางานเพือให้งานต่าง ๆ 

สามารถดาํเนินไปโดยมีการประสานงานกนัอยา่งดี 

3. การจดัคนเขา้ทาํงาน (Staffing) หมายถึง การจดัหาบุคคลเขา้ปฏิบติังานใหเ้หมาะสมตาม

ตาํแหน่งหนา้ทีทีรับผดิชอบ 

4. การตัดสินใจ (Decision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการทีจะตดัสินใจ 

แยกแยะและวิเคราะห์ออกมาใหไ้ดว้่าในการทาํงานจะตอ้งมีการตดัสินใจในเรืองใดบา้ง 

5. การสงัการ (Directing) หมายถึง การศึกษาวิธีการวินิจฉยัสงัการ รวมทงัการควบคุมงาน

และนิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงานทีจะทาํใหก้ารทาํงานประจาํวนัของเจา้หนา้ทีทุกคน

เป็นไปดว้ยดี 
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6. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การร่วมมือประสานงาน เพือการดาํเนินการเป็นไป

ดว้ยดี และราบรืน ศึกษาหลกัเกณฑแ์ละวิธีการทีจะทาํการประสานงานดีขึน และดาํเนินการแกไ้ข

เมือเกิดปัญหาขึน 

7. การร่วมมือประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานงานให้ผูป้ฏิบติังานทุก

ฝ่ายมีความเข้าใจในงาน เขา้มาร่วมทาํงานกนัอย่างพร้อมเพรียงกนั ขอ้ตกลงทีสาํคญัยิงของการ

ประสานงาน คือ ความร่วมมือ ซึงเป็นเรืองของ “จิตใจ” 

8. การสือข้อความ (Communicating) หมายถึง การผ่านข่าวสารข้อมูลและความเขา้ใจ 

เพือทีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอืนเปลียนแปลงพฤติกรรมตามทีตอ้งการ 

9. การรายงานผล (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติัของหน่วยงานให้แก่ 

ผูบ้ริหารและสมาชิกของหน่วยงานไดท้ราบความเคลือนไหวของการดาํเนินงาน ตลอดจนการ

ประชาสัมพนัธ์ (Public Relation) แจ้งให้ประชาชนทราบ ซึงโดยทวัไปการายงาน จะหมายถึง 

วิธีการของสถาบนัหน่วยงานทีเกียวขอ้งกบัการใหข้อ้มลูแก่ผูส้นใจมาติดต่อสอบถามผูบ้งัคบับญัชา/

ผูร่้วมงาน ความสาํคญัของการรายงานนนัจะตอ้งตงัอยูบ่นรากฐานของความเป็นจริง 

10. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ โดยศึกษาให้ทราบถึงระบบ

และกรรมวิธีในการบริหารเกียวกบังบประมาณ และการเงินตลอดจนการใชง้บประมาณในการ

ควบคุมงาน  

วิโรจน์  สารรัตนะ (2542, หน้า 11) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหาร ควรประกอบด้วย  

4 ประการ คือ 

1. การวางแผน หมายถึง หน้าทีทางการบริหารในการกาํหนดจุดหมายและการตดัสินใจ 

เลือกวิธีการทีดีทีสุดทีจะใหบ้รรลุจุดหมายนนั 

2.  การจดัองคก์าร หมายถึง กาํหนดอาํนาจหนา้ทีและตาํแหน่งต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 

3.  การนํา หมายถึง ความพยายามทาํให้มีอิทธิพลต่อผูอื้น เพือให้การปฏิบติังานบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององคก์าร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

4.  การควบคุม หมายถึง การมุ่งเน้นทีจะก่อให้เกิดความมนัใจว่าสมาชิกในองค์การได้

ประพฤติปฏิบติัในทิศทางทีจะทาํใหบ้รรลุผลตามมาตรฐานหรือจุดหมาย มุ่งเนน้ใหเ้กิดพฤติกรรมที

พึงประสงคแ์ละลดพฤติกรรมทีไม่พึงประสงคล์ง  

สรุปไดว้่า ทฤษฎีการบริหาร ประกอบดว้ย การวางแผน การจดัองค์การ การบริหารบุคคล 

การสงัการ การประสานงาน การรายงานผล และการงบประมาณ ทีผูบ้ริหารทุก ๆ องคก์ารจะตอ้งมี

เพือใหก้ารทาํงานนนัเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทาํงานซึงเกียวขอ้งโดยตรงในการ

สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดขึนกบับุคลากรในองคก์รนนั 
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2.4 แนวคดิเกียวกับการบริหาร 

 2.4.1 ความหมายการบริหาร  

ธณจรส  พูนสิทธิ (2541, หน้า 21) ได้อา้งถึงความหมายของการบริหารในความคิดเห็น

ของ George R. Terry ไดก้ล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การดาํเนินงานตามลาํดบัขนัอนัประกอบดว้ย

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

(Controlling) เพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคโ์ดยอาศยัคนและทรัพยากรอืน  

ธีรวุฒิ  บุญยโสภณ และวีระพงษ์  เฉลิมจิระรัตน์ (2534, หน้า 12) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 

การบริหาร หมายถึง การบริหารหรือการจดัการ คือ กระบวนการอย่างหนึงภายในองค์การซึงมี

ลาํดบัการทาํงานเป็นขนัตอน มีกลุ่มบุคคลเป็นกลไกสาํคญัในการบริหารงาน มีเงินทุน เครืองจกัร 

และวสัดุครุภณัฑต่์าง ๆ เป็นองคป์ระกอบดว้ย 

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

การทีผูจ้ดัการใชศิ้ลปะและกลยทุธต่์าง ๆ ดาํเนินกิจการตามขนัตอนต่าง ๆ โดยอาศยัความร่วมแรง

ร่วมใจของสมาชิกในองค์การ การตระหนักถึง ความสามารถ ความถนัด ความตอ้งการและความ

มุ่งหวงัดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารควบคู่ไปดว้ยองค์การจึงจะ

สมัฤทธิผลตามเป้าหมายทีกาํหนดไว ้

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

การใช้คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ขององค์การและนอกองค์การ เพือให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

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

ศาสตร์และศิลป์นาํเอาทรัพยากรบริหาร มาประกอบเป็นกระบวนการบริหาร ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ทีกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึงทาํใหม้องเห็นลกัษณะของการบริหารไดด้งันี การบริหารยอ่มมี

วตัถุประสงค ์การบริหารอาศยัปัจจยับุคคลเป็นสาํคญั การบริหารตอ้งใชท้รัพยากรการบริหารเป็น

องคป์ระกอบพืนฐาน การบริหารมีลกัษณะการดาํเนินการทีเป็นกระบวนการ การบริหารเป็นการ

ดาํเนินงานร่วมกนัของกลุ่มคน การบริหารอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคคลและของกลุ่มคน 

และการบริหารมีลกัษณะเป็นการร่วมมือดาํเนินการอยา่งมีเหตุผล  

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

ดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ทีกาํหนดไว ้โดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ เงิน วสัดุ

สิงของ และวิธีปฏิบติังานเป็นอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน  



28 
 

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

การใช้บุคคลอืนร่วมกับปัจจัยในการจดัการ เพือให้กิจกรรมดาํเนินไปไดต้ามวตัถุประสงค์ และ

สนองตอบความคาดหวงั และจดัโอกาสใหบุ้คคลเหล่านนัมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน 

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

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

นาํไป ดงันนั คาํว่า บริหาร จึงแปลว่า  นาํไปโดยรอบ อีกสาํนวนหนึง คาํว่า บริหาร แปลว่า ออ้มหนี, 

หลีกหนี, หลบหนี ดงัในประโยคภาษาบาลีว่า “ป ฺห ํปริหริต ํสมตฺโถ” แปลว่า ผูส้ามารถเพือการ

ออ้มหนี หลีกหนี หลบซึงปัญหา หรือแปลว่า ผูส้ามารถบริหารปัญหา และนาํปัญหาไปโดยรอบ 

หรือกาํจัดปัญหาให้หมดสินไป 2) คาํว่า บริหาร แปลมาจากภาษาองักฤษ ว่า Administer และ 

Administration แปลความหมายคือ การปกครอง ดาํเนินการ อาํนวยการ จดัการ จดัให้ วาง ส่งเสริม 

และบาํรุง  

เด่น  ชะเนตยิงั (2533, หนา้ 52) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเกียวกบัการบริหารไวว้่า การบริหารมี

ลกัษณะเป็นทงัศาสตร์และศิลปะ กล่าวคือ การบริหารจดัเป็นศาสตร์สาขาหนึง ซึงเป็นทียอมรับกนั

ทวัไป เพราะมีองคป์ระกอบของความรู้ (knowledge) มีหลกัเกณฑ์ (principle) และทฤษฎี (theory) 

ทีเกิดจากการศึกษาคน้ควา้เชิงวิทยาศาสตร์ เป็นศาสตร์ทางสงัคมซึงอยูก่ลุ่มเดียวกนักบัวิชาจิตวิทยา 

สังคมวิทยา และรัฐศาสตร์ ส่วนในทางปฏิบติันันจะขึนอยู่กบัความสามารถ ประสบการณ์ และ

ทักษะของผูบ้ริหารแต่ละคนทีจะนําความรู้ หลักการและทฤษฎีไปปรับหรือประยุกต์ใช้ให้

เหมาะสมกบัสถานการณ์และสิงแวดลอ้ม ซึงเป็นเรืองศิลปะ ดงันัน นักบริหารทีเก่งตอ้งมีศาสตร์

และศิลปะ  

ทองหล่อ  เดชไทย (2535, หน้า 5) ไดก้ล่าวถึง การบริหารเป็นการจดัการอย่างมีระเบียบ

แบบแผนเกียวกบัการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และทาํให้งานดาํเนินไปอย่างราบรืน 

บรรลุวตัถุประสงคที์กาํหนดไวด้ว้ยความร่วมมือของกลุ่มบุคคล และยงัเสนอว่า “การบริหาร” และ 

“การจดัการ” นนับางครังอาจใหแ้ทนกนัไดเ้นืองจากเป็นกิจกรรมทีหวงัผลขนัสุดทา้ยอยา่งเดียวกนั 

คือ ความสาํเร็จของงาน “การบริหาร” ใชม้ากในการบริหารรัฐกิจ ส่วน “การจดัการ” ใชม้ากในทาง

ธุรกิจ หรืออาจกล่าวว่า “การบริหาร” มุ่งเน้นทีการกาํหนดนโยบายและการวางแผน ส่วน “การ

จดัการ” เป็นการนาํเอานโยบายและแผนไปดาํเนินใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามทีกาํหนดไว ้ 

สรุปไดว้่า การบริหาร หมายถึง การใชศ้าสตร์และศิลป์นาํเอาทรัพยากรบริหาร มาประกอบ

เป็นกระบวนการบริหาร ให้บรรลุวตัถุประสงค์ทีกาํหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศยัปัจจยั

หลกั คือ เงิน บุคคล วสัดุสิงของ และวิธีการปฏิบติังานเพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย 
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 2.4.2 องค์ประกอบของการบริหาร 

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

ความจาํเป็นต่อองคก์าร ดงันี 

1. วตัถุประสงค์ทีแน่นอน กล่าวคือ จะต้องรู้ว่า จะดาํเนินการไปทาํไม เพืออะไร และ

ตอ้งการอะไรจากการดาํเนินการ เช่น ตอ้งมีวตัถุประสงคใ์นการใหบ้ริการ หรือในการผลิตตอ้งรู้ว่า

จะผลิตเพือใคร ต้องการผลตอบแทนเช่นใด ถา้หาไม่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แลว้ก็ไม่มี

ประโยชน์ทีจะบริหารการดาํเนินงานต่าง ๆ จะไม่มีผลสาํเร็จ เพราะไม่มีเป้าหมายกาํหนดไวแ้น่นอน 

2. ทรัพยากรในการบริหาร ไดแ้ก่ วตัถุและเครืองใชเ้พือประกอบการดาํเนินงานรวมไปถึง

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

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

(Machine) และตลาด (Market) เพิมเขา้มาซึงในปัจจุบนัมีความจาํเป็นมากขึน 

3. มีการประสานงานระหว่างกนั หรือเรียกไดว้่ามีปฏิกิริยาระหว่างกนั กล่าวคือ เป้าหมาย

และวตัถุประสงคร์วมทงัทรัพยากรในการบริหารทงั 4Ms หรือ 6Ms ดงักล่าว จะตอ้งมีความสมัพนัธ์

ซึงกันและเกิดปฏิกิริยาระหว่างกนั หรือกล่าวไดว้่าจะต้องมีระบบของการทาํงานร่วมกันและที

เกิดขึนจริง ๆ ดว้ย การนาํปัจจยัทงัหลายเบืองตน้มาไวร่้วมกนัแลว้ไม่เกิดปฏิกิริยาระหว่างกนั ไม่เกิด

ความสมัพนัธ ์ระหว่างกนั การบริหารก็จะไม่เกิดขึน 

4. ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการบริหารงานนนัสิงทีวดัผลสาํเร็จของงานว่า บรรลุ

เป้าหมายของวตัถุประสงค์ขององค์การก็คือ ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึงความสามารถของ

องคก์าร ในอนัทีจะบริหารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารในการใชท้รัพยากรขององคก์ารที

มีอยูร่ะยะสนั โดยเปรียบเทียบกบัปัจจยันาํเขา้และค่าใชจ่้ายกบัปัจจยันาํออกและรายไดข้ององคก์าร  

สมยศ  นาวกีาร (2539, หนา้ 12) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารเชิงกลยทุธ ์หมายถึง การ

ตดัสินใจและการบริหารทีมีผลกระทบต่อผลการดาํเนินงานระยะยาว ขององคก์ารประกอบดว้ยการ

กาํหนดกลยุทธ์ และการควบคุมกลยุทธ์ จะมุ่งตรวจสอบ ประเมินโอกาสและอุปสรรคภายใน

สภาพแวดล้อมภายนอก และมุ่งตรวจสอบประเมินจุดอ่อนและจุดแข็ง อุปสรรคภายใน 

สภาพแวดลอ้มภายในบริษทั 

สมยศ  นาวกีาร (2545, หนา้ 49) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการบริหารไวว้่า การบริหารงานไม่ว่า

จะเป็นรูปแบบผูน้าํโครงสร้างระบบราชการและหน้าทีของผูบ้ริหารในองค์การแห่งหนึงสามารถ

นาํมาประยกุตไ์ปใชก้บัองค์การ เรียกว่า วิธีดีทีสุด (one best way) อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารในแต่ละ

องคก์ารจะเผชิญกบัสถานการณ์เฉพาะทีมีเอกลกัษณ์ของตวัเอง ไม่มีหลกัสากลใดทีสามารถใชไ้ด้
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กบัทุกปัญหาผูบ้ริหารตอ้งศึกษาการบริหาร โดยมีประสบการณ์จากกรณีศึกษา (case study) จาํนวน

มาก และวิเคราะห์ว่าวิธีการใดทีสามารถใชใ้นสถานการณ์ใหม่ ๆ  

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

Management) เป็นแนวทางการบริหาร ทีเปิดโอกาสให้พนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการคิด การ

วางแผน และการตดัสินใจในงานต่าง ๆ ทีเขามีส่วนรับผิดชอบอยู่ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

องคก์ารทาํใหพ้นักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ มีส่วนไดส่้วนเสียกบัการดาํเนินงานต่าง ๆ ของ

องค์กรใด ทีใช้นโยบายการบริหารแบบนีเป็นการแสดงให้พนักงานได้รู้ว่าฝ่ายบริหารเห็น

ความสาํคญัของพนกังาน ทีมีต่อความสาํเร็จขององคก์าร ทาํใหเ้กิดความรู้สึกทีดี มีความภูมิใจ และ

รับผดิชอบต่องานอยา่งเต็มทีซึงเป็นการจูงใจในการทาํงานทีดีวิธีหนึง  

สรุปไดว้่า องค์ประกอบทีสาํคญัของการบริหาร ประกอบด้วย วตัถุประสงค์ทีแน่นอน 

ทรัพยากรในการบริหาร มีความประสานระหว่างกนั และ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการบริหาร 

งาน ซึงแนวคิดเหล่านีจะครอบคลุมไปถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการบริหารเชิงกลยทุธ ์

2.4.3 หลกัสําคญัของการบริหาร 

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

1. การบริหารเป็นการทาํงานกับคนและโดยอาศัยคน หมายความว่า การบริหารเป็น

กระบวนการทางสงัคม คือ อาศยักลุ่มคนทีรวมกนัทาํงานเพือบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผูบ้ริหาร

จะต้องรับผิดชอบให้สําเร็จโดยอาศัยความร่วมมือของบุคคลอืน มิฉะนันจะทํางานไม่สําเร็จ 

สาระสาํคญัของการบริหารในขอ้นีแสดงใหเ้ห็นว่า ผูบ้ริหารทีประสบความสาํเร็จจะตอ้งมีสิงต่าง ๆ 

เหล่านี คือ มีความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทีดี มีความเป็นผูน้าํและสามารทาํงานเป็นทีมได ้มีความสา

มารในการปรับเปลียนให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดห้ากมีการเปลียนแปลงในสถานการณ์ และมี

ความสามารถทาํใหง้านบรรลุเป้าหมายได ้

2. การบริหารทาํให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของ

องค์การตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัของคนทุกคนจึงจะทาํให้สาํเร็จลงได ้เป้าหมายเป็นสิงทีทาํให้

ผูบ้ริหารจะต้องทาํให้บรรลุได้นันจะต้องมีลกัษณะสําคญั ๓ ประการ คือ เป้าหมายต้องสูงแลว้

สามารถทาํใหส้าํเร็จ เป้าหมายสูงเกินไปก็ทาํให้สาํเร็จไม่ได ้เป้าหมายตาํไปก็ไม่ทา้ทายไม่มีคุณค่า 

ประการทีสอง การจะไปถึงเป้าหมายจะตอ้งมีระบบงานทีดีมีแผนงานทีมีประสิทธิภาพ ประการ

สุดทา้ย จะตอ้งระบุเวลาทีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายนนั 

3. การบริหารเป็นการสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คาํว่า ประสิทธิผล 

หมายความว่า ทาํงานบรรลุผลสาํเร็จตามทีกาํหนด ส่วนคาํว่า ประสิทธิภาพ หมาย ความว่า ทาํงาน

โดยใชท้รัพยากรอย่างประหยดัหรือเสียค่าใชจ่้ายตาํสุด การทาํงานให้สาํเร็จอย่างเดียวไม่พอแต่
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จะตอ้งคาํนึงถึงค่าใชจ่้ายทีประหยดัอีกดว้ย การทาํใหไ้ดท้งัสองอยา่งคือ งานบรรลุผลตามทีตอ้งการ

และการใชท้รัพยากรตาํสุดจึงเป็นความสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

4. การบริหารเป็นการใช้ทรัพยากรทีมีอยู่อย่างจาํกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นทีรู้กัน

โดยทวัไปว่าเราอาศยัในโลกทีมีทรัพยากรจาํกดัการใชท้รัพยากรต่าง ๆ จึงตอ้งตระหนัก 2 ขอ้ใหญ่ ๆ 

คือ เมือใชท้รัพยากรใดไปแลว้ทรัพยากรนันจะหมดสินไปไม่สามารถกลบัคืนมาใหม่ได ้และจะตอ้ง

เลือกใช้ทรัพยากรให้เหมาะสมอย่าให้เกิดสิ นเปลืองโดยเปล่าประโยชน์ ดังนันการบริหารกับ

เศรษฐศาสตร์จึงมีความสัมพนัธ์อย่างใกลชิ้ด เศรษฐศาสตร์เป็นการศึกษาถึงการกระจายการใช้

ทรัพยากรทีมีอยู่จ ํากัดอย่างไร ส่วนผูบ้ริหารในองค์การจะต้องผลิตสินค้าและบริหารให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5. การบริหารจะต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทีเปลียนแปลงไป ผูบ้ริหารทีประสบ

ความสาํเร็จจะตอ้งสามารถคาดคะเนเปลียนแปลงทีเกิดขึนอย่างถูกตอ้ง และสามารถปรับตวัเองให้

เขา้กบัการเปลียนแปลงนนั   

สรุปไดว้่า หลกัสาํคญัของการบริหาร มีอยู่ 5 ลกัษณะ ประกอบดว้ย การบริหารเป็นการ

ทาํงานกบัคนและโดยอาศยัคน การบริหารทาํให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ การบริหารเป็น

การสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การบริหารเป็นการใชท้รัพยากรทีมีอยู่อย่างจาํกดั

ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และ การบริหารจะตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มทีเปลียนแปลงไป ผูว้ิจยัจึง

ไดศึ้กษาแรงจูงใจทีเกิดจากการบริหารงานทีเกียวกบัคน และโดยอาศยัคน โดยไดศึ้กษา 3 ดา้น คือ 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม, ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ 

 

2.5 แนวคดิและทฤษฎด้ีานประชากรศาสตร์  

2.5.1 ความหมายของประชากรศาสตร์  

ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง วิชาทีศึกษาเกียวกบัประชากร ทงันีเพราะคาํว่า 

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

“Writing Up” หรือ “Description” ซึงแปลว่า “ลกัษณะ” ดงันนั เมือแยกพิจารณาจากรากศพัท์ คาํว่า 

“Demography” น่าจะมีความหมายตามทีกล่าวขา้งตน้ คือ วิชาทีเกียวกบัประชากรนั นเอง (ชยัวฒัน์ 

ปัญจพงษ ์และณรงค ์เทียนส่ง, 2521, หนา้ 2) 

ยุบล เบ็ญจรงค์กจิ (2542, หนา้ 44-52)ไดก้ล่าวถึงแนวความคิดดา้นประชากรนีเป็นทฤษฎีที

ใชห้ลกัการของความเป็นเหตุเป็นผล กล่าวคือพฤติกรรมพฤติกรรมต่าง ๆ  ของมนุษยเ์กิดขึนตามแรง

บงัคบัจากภายนอกมากระตุน้ เป็นความเชือทีว่า คนทีมีคุณสมบติัทางประชากรทีแตกต่างกนัจะมี

พฤติกรรมทีแตกต่างกนัไปดว้ย ซึงแนวความคิดนีตรงกบัทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories 
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Theory) ของ Defleur and Bcll-Rokeaoh (1996) ทีอธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลเกียวขอ้งกบัลกัษณะ

ต่าง ๆ ของบุคคล หรือลกัษณะทางประชากรซึงลกัษณะเหล่านีสามารถอธิบายเป็นกลุ่ม ๆ ได ้ คือ 

บุคคลทีมีพฤติกรรมคลา้ยคลึงกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกนั ดงันัน บุคคลทีอยู่ในลาํดบัชนัทางสังคม

เดียวกันจะเลือกรับ และตอบสนองต่อเนือหาข่าวสาร ในแบบเดียวกัน และทฤษฎีความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) ซึงทฤษฎีนีไดรั้บการพฒันาจากแนวความคิดเรืองสิง

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

นาํมาประยกุตใ์ชอ้ธิบายเกียวกบัการสือสารว่า ผูรั้บสารทีมีคุณลกัษณะทีแตกต่างกนั จะมีความสนใจ

ต่อข่าวสารทีแตกต่างกนั 

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

กนัในแต่ละคน คุณสมบติัเหล่านีจะมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารในการทาํการสือสาร อยา่งไรก็ตามในการ

สือสารในสถานการณ์ต่าง ๆ กนันัน จาํนวนของผูรั้บสารก็มีปริมาณแตกต่างกนัดว้ยการวิเคราะห์

ผูรั้บสารทีมีจาํนวนนอ้ยคนนันมกัไม่ค่อยมีปัญหา หรือมีปัญหาน้อยกว่าการวิเคราะห์ผูรั้บสารทีมี

จาํนวนมาก เนืองจากการวิเคราะห์คนทีมีจาํนวนนอ้ย เราสามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารทุกคนได ้แต่ใน

การวิเคราะห์คนจาํนวนมาก เราไม่สามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารแต่ละคนได ้เพราะมีผูรั้บสารจาํนวน

มากเกินไป นอกจากนีผูส่้งสารยงัไม่รู้จกัผูรั้บสารแต่ละคนดว้ย ดงันัน วิธีการทีดีทีสุดในการ

วิเคราะห์ผูรั้บสารทีประกอบไปดว้ยคนจาํนวนมากก็คือ การจาํแนกผูรั้บสารออกเป็นกลุ่ม ๆ ตาม

ลกัษณะประชากร (Demographic Characteristics) ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพทางสังคมและ

เศรษฐกิจ การศึกษา ศาสนา สถานภาพสมรส เป็นตน้ ซึงคุณสมบติัเหล่านีลว้นแลว้แต่มีผลต่อการ

รับรู้ การตีความ และการเขา้ใจในการสือสารทงัสิน  

1. เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกต่างกนัทงัในดา้นสรีระ ความถนัด สภาวะทางจิตใจ

อารมณ์ จากงานวิจยัทางดา้นจิตวิทยาทงัหลายไดแ้สดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมากในเรือง

ความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทงันีเพราะวฒันธรรมและสงัคมไดก้าํหนดบทบาท และกิจกรรมของ

คนสองทงัเพศไวแ้ตกต่างกนั 

2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจยัทีสาํคญัประการหนึงต่อพฤติกรรมการสือสารของมนุษย์

เนืองจากอายจุะเป็นตวักาํหนดหรือเป็นสิงทีบ่งบอกเกียวกบัความมีประสบการณ์ในเรืองต่าง ๆของ

บุคคล ดงัคาํกล่าวทีว่าผูใ้หญ่อาบนาํร้อนมาก่อน เกิดมาหลายฝน หรือเรียกคนทีมีประสบการณ์น้อย

กว่าว่าเด็กเมือวานซืน เป็นตน้ สิงเหล่านีลว้นแลว้แต่เป็นเครืองบ่งชีหรือแสดงความคิดความเชือ 

ลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ทีเกิดขึนของบุคคล คนเราโดยทั วไปเมืออายุเพิมขึน 

ประสบการณ์สูงขึน ความฉลาดรอบคอบก็เพิมมากขึน วิธีคิดและสิงทีสนใจก็จะเปลียนแปลงไป

ดว้ย 
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3. การศึกษา (Education) การศึกษาหรือความรู้ เป็นลกัษณะอีกประการหนึงทีมีอิทธิพลต่อ

ผูรั้บสาร การทีคนไดรั้บการศึกษาทีต่างกนั ในยคุสมยัทีต่างกนั ในระบบการศึกษาทีแตกต่างกนัจึง

ยอ่มมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ และความตอ้งการทีแตกต่างกนั คนทวั ๆ ไปมกัจะสนใจหรือยึด

แนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นสาํคญั และบุคคลมกัมีลกัษณะบางประการทีแสดงหรือบ่งชี

ถึงพืนฐานการศึกษาหรือสาขาวิชาทีเรียนมา เนืองจากสถาบนัการศึกษาเป็นสถาบนัทีอบรมกล่อม

เกลาใหบุ้คคลมีบุคลิกภาพไปในทิศทางทีแตกต่างกนั ทางดา้นครูผูส้อนก็มีอิทธิพลต่อความคิดของ

ผูเ้รียนโดยการสอดแทรกความรู้สึกนึกคิดของตวัใหแ้ก่ผูเ้รียน ดงันนัการศึกษาจึงเป็นตวักาํหนดใน

กระบวนการเลือกสรรของผูรั้บ 

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

พนัธุ ์ถินฐาน ภูมิลาํเนา พืนฐานของครอบครัว อาชีพ รายไดแ้ละฐานะทางการเงิน ปัจจยัเหล่านีมี

อิทธิพลอยา่งสาํคญัต่อผูรั้บ ซึงในการวิจยัทางดา้นนิเทศศาสตร์ไดชี้ใหเ้ห็นว่าสถานะทางสังคมและ

เศรษฐกิจของผูรั้บสารมีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารทีมีต่อผูส่้งสาร และสาร

สถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจทาํให้คนมีวฒันธรรมทีต่างกัน มีประสบการณ์ทีต่างกนั มี

ทศันคติ ค่านิยม และเป้าหมายทีต่างกนั 

5. ศาสนา (Religion) การนับถือศาสนาเป็นลกัษณะอีกประการหนึงของผูรั้บสารทีมี

อิทธิพลต่อตวัผูรั้บสาร ทงัทางดา้นทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมโดยศาสนาไดมี้ส่วนเกียวขอ้งกบั

คนและกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตคนตลอดทงัชีวิต  

สรุปไดว้่า ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ต่างๆ ส่งผลต่อลกัษณะทางพฤติกรรมของมนุษย์

แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงไดน้าํแนวคิดนีมาใชป้ระกอบเพือใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา เนืองจากปัจจยั

แต่ละปัจจยัของบุคคลหนึงทีแตกต่างกนัตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ถือเป็นพืนฐานในการ

กาํหนดแรงจูงใจทีแตกต่างกนัได ้

 

2.6 กรมราชทัณฑ์ไทย 

2.6.1 ประวตัคิวามเป็นมาของกรมราชทัณฑ์ 

กรมราชทณัฑข์องไทย ไดมี้วิวฒันาการเปลียนแปลงและสอดคลอ้งกบัสังคมการเมืองและ

สภาพเศรษฐกิจ ตลอดยคุสมยัทีผา่นมาในยคุก่อนรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว

กิจการเรือนจาํได้ สังกดัอยู่ตามส่วนราชการต่าง ๆ สอดคลอ้งกับการปกครองแบบจตุดมถ์คือ

แบ่งเป็นเรือนจาํในกรุงเทพฯ  และเรือนจาํในหัวเมืองชันนอก เรือนจาํกรุงเทพฯมี 2 ประเภท

คือ “คุก”เป็นทีคุมขังผูต้อ้งขงัทีมีโทษตังแต่ 6 เดือนขึนไป อยู่ในสังกัดกระทรวงนครบาล ส่วน 

“ตะราง” ใชเ้ป็นทีคุมขงัผูต้อ้งขงัทีมีโทษตาํกว่า 6 เดือนหรือนักโทษทีมิใช่ผูร้้ายสังกดักระทรวง 
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ทบวง กรม ทีบงัคบักิจการนัน ๆ ส่วนการเรือนจาํในหัวเมืองชนันอก มีทีคุมขงัผูต้อ้งโทษเรียกว่า 

“ตะราง”การคุมขังอยู่ในความรับผิดชอบของผูว้่าราชการเมืองหรืออาจส่งต่อให้กระทรวง 

มหาดไทย  กระทรวงกลาโหม รับตวัไปคุมขงัแลว้แต่กรณี 

รัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว  ไดมี้การปรับปรุงระเบียบราชการใหม่ 

โดยโปรดใหส้ร้างคุกใหม่ขึนเรียกว่า “กองมหนัตโทษ” และใหส้ร้างตะรางใหม่ขึนเรียกว่า “กองลหุ

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

“พระราชบญัญติัลกัษณะเรือนจาํ” ขึนเพือให้การจดัการเรือนจาํเป็นไปอย่างเรียบร้อยยิงขึน จนถึง

วนัที 13 ตุลาคม พ.ศ. 2458 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั ไดท้รงพระกรุราโปรดเกลา้ให้

ตรา “พระราชบญัญติัจดัตงักรมราชทณัฑ”์ โดยมีพระยาชยัวิชิตวิศิษฎธ์รรมธาดา (ขาํ ณ ป้อมเพชร) 

เป็นอธิบดีกรมราชทณัฑค์นแรก 

ในปี พ.ศ.2549 ไดเ้กิดภาวะตกตาํทางเศรษฐกิจ งบประมานรายไดร้ายจ่ายไม่ไดดุ้ลยภาพ

กนั พระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจ้าอยู่หัว ได้ทรงยุบกรมราชทัณฑ์และให้ไปสังกดักระทรวง

ยุติธรรม และต่อมาไดโ้อนกรมราชทัณฑ์ไปเป็นแผนกหนึง (แผนกราชทัณฑ์) สังกดักระทรวง 

มหาดไทย 

ภายหลงัการเปลียนแปลงการปกครอง พ.ศ.2475 การราชทัณฑ์ได้ยกฐานะเป็นกรม

ราชทณัฑ์ และมีการตราพระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 2479 มีหน้าทีเกียวดว้ยการเรือนจาํ การ

กกักนั ผูมี้สนัดานเป็นโจรผูร้้ายการฝึกและอบรมเด็กดดัสนัดาน และในส่วนภูมิภาคไดมี้การกาํหนด

เป็นเรือนจาํจงัหวดั และเรือนจาํอาํเภอ 

ในปี พ.ศ. 2547 ไดมี้การปฏิรูประบบราชการ จึงไดโ้อนยา้ยกรมราชทณัฑ์กลบัมาสังกัด

กระทรวงยติุธรรม 

2.6.2 วสัิยทัศน์กรมราชทัณฑ์ 

“กรมราชทณัฑ์เป็นองค์กรทีมีประสิทธิภาพ ในการควบคุม แกไ้ขและพฒันาพฤตินิสัย

ผูต้อ้งขงั เพือคืนคนดี มีคุณค่า สู่สงัคม” 

2.6.3 พนัธกจิ 

1. ควบคุมผูต้อ้งขงัอยา่งมืออาชีพ 

2. บาํบดัฟืนฟแูละแกไ้ขพฤตินิสยัของผูต้อ้งขงัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.6.4 การปฏิบัตต่ิอผู้ต้องขัง 

การปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั หมายถึง กระบวนการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัทีต่อเนืองนบัจากทีไดรั้บตวั

ผูต้อ้งขงัไวใ้นเรือนจาํไปจนถึงปล่อยตวัผูต้อ้งขงัจึงครอบคลุมถึงภารกิจในการปฏิบติั ต่อผูต้อ้งขงั

ทงัในดา้นการจัดบริการอบรมแกไ้ขและการดูแลควบคุมผูต้ ้องขังให้อยู่ในระเบียบวินัยและไม่
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หลบหนีภายใตห้ลกัการทีกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 2475 และทีแกไ้ขเพิมเติม 

ตลอดจนกฎกระทรวงมหาดไทยทีออกตามมาตรา 58 แห่งพระราชบญัญติัราชทณัฑ ์ซึงสามารถแยก

พิจารณาขนัตอน และมาตรการในการควบคุมและการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัไดเ้ป็น 3 ช่วงไดแ้ก่ 

1. การรับตวัผูต้อ้งขงั 

2.  การปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัในขณะทีอยูใ่นเรือนจาํ  

3.  การปล่อยตวัผูต้อ้งขงั ซึงใหห้มายรวมถึงในกรณีทีผูต้อ้งขงัเสียชีวิต 

2.6.5 ลกัษณะงานพเิศษของราชทัณฑ์ 

ลกัษณะพิเศษของงานราชทณัฑ ์มีลกัษณะดงันี 
1. เป็นงานทีตอ้งปฏิบติัตลอด 24 ชวัโมงอย่างต่อเนือง กรมราชทณัฑ์ไดรั้บอนุมติักรอบ

อตัรากาํลงัในการปฏิบติังานเฉพาะเวลาราชการเพียงวนัละ 8 ชวัโมง ซึงเป็นกรอบอตัรากาํลงัขนัตาํ

ทีสุดทีสามารถจะปฏิบติังานได ้ส่วนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการอีกวนัละ 16 ชวัโมง และใน

วนัหยุดราชการการราชทัณฑ์ตอ้งสับเปลียนหมุนเวียนขา้ราชการทีปฏิบติัหน้าทีในเวลาราชการ

ปกติ ทุกตาํแหน่งมาเขา้เวรยามรักษาการณ์ทาํให้ขา้ราชการเรือนจาํ/ทณัฑสถาน ตอ้งปฏิบติัหน้าที

อย่างตรากตรํากว่าขา้ราชการอืน จึงก่อให้เกิดความเบือหน่ายเสียขวญัไม่มีเวลาให้กบัครอบครัว

อยา่งพอเพียง 

2. เป็นงานทีตอ้งปฏิบติัทนัทีไม่สามารถปฏิเสธหรือผ่อนผนัปฏิบติัในเวลาต่อมา ภารกิจ

หลกัทีสาํคญัประการแรกของกรมราชทณัฑคื์อการควบคุมผูต้อ้งขงัไม่ใหห้ลบหนี กรมราชทณัฑไ์ม่

อาจปฏิเสธการรับตวัผูต้อ้งขงัไวใ้นความควบคุมไดแ้มเ้รือนจาํจะมีอตัรากาํลงัหรือสถานทีควบคุม

ไม่เพียงพอก็ตาม ประกอบกบัการควบคุมหรือการปล่อยตวัผูต้อ้งขงัจะตอ้งทาํในทนัทีทีไดรั้บหมาย

ศาลหรือคาํสั งตามกฎหมาย จะผ่อนผนัไปดาํเนินการในวนัอืนไม่ได้ ข้าราชการเรือนจาํฯจึงต้อง

ปฏิบัติงานให้เสร็จสินโดยพลนัแมว้่าจะเลยเวลาราชการหรือขาดแคลนอตัรากําลงัก็ตาม ทาํให้

ขา้ราชการทีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัตอ้งรับภาระหนกัและเกิดความกดดนัสูง 

3. เป็นงานทีตอ้งปฏิบติัดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงัและตอ้งอาศยัความละเอียด ถีถว้น

และถกูตอ้งแม่นยาํจะเกิดความผดิพลาดไม่ได ้ การรับหมายศาล การรับ-ปล่อย-ตรวจคน้ตวัผูต้อ้งขงั

การคาํนวณวนัพน้โทษ/การลดวนัตอ้งโทษและการดาํเนินงานดา้นอืน ๆ เช่นการประหารชีวิต

นกัโทษเด็ดขาดเป็นงานทีตอ้งปฏิบติัอยา่งรอบคอบจะผดิพลาดไม่ได ้ ซึงเจา้หนา้ทีผูป้ฏิบติังานตอ้ง

ใชค้วามชาํนาญการและประสบการณ์เฉพาะทาง 

4. เป็นงานทีมีความยากมาก โดยเฉพาะงานดา้นการแกไ้ขผูต้อ้งขงัให้กลบัตวัเป็นพลเมือง

ดีของสังคม การแกไ้ขพฒันาผูต้ ้องขงัทีได้ชือว่าเป็นผูร้้ายโดยสันดานเป็นงานทียากยิงเนืองจาก

ผูก้ระทาํผิดส่วนใหญ่สะสมพฤติกรรมความคิดและจิตสาํนึกในทางทีไม่ถูกต้องเป็นระยะเวลา
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ยาวนานเป็นบุคคลทีมีสภาพจิตผดิปกติ ดือดา้นพฤติกรรมเบียงเบน ดงันนั งานดา้นการอบรมแกไ้ข 

พฒันาพฤตินิสัยเปลียนแปลงความคิดและพฤติกรรมผูต้อ้งขงัให้เป็นปกติเหมือนบุคคลทวัไป จึง

เป็นงานทีถือไดว้่ามีความยากมากเป็นพิเศษ 

5. เกียวขอ้งกบักฎหมายหลายฉบบั การปฏิบติังานตามอาํนาจหน้าทีของกรมราชทณัฑ ์

เป็นงานทียุ่งยากซบัซอ้นตอ้งเกียวขอ้งกบักฎหมายหลายฉบบัเช่นพระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 

2479 พระราชบญัญติัวิธีปฏิบติัเกียวกบัการกกักนั ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2510 พระราช

พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเกียวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2506 ประมวล

กฎหมายอาญา พ.ศ.2499 และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ศ. 2478 รวมทังการ

ปฏิบัติตามขอ้กาํหนดมาตรฐานขันตาํสําหรับการปฏิบติัต่อผูต้ ้องขงัและขอ้เสนอแนะในส่วนที

เกียวขอ้งองค์การสหประชาชาติ ตามความเหมาะสมและงบประมาณทีไดรั้บ นอกจากนียงัตอ้ง

ติดต่อประสานงานกับองค์การระหว่างประเทศ หน่วยงานต่างประเทศ สถานทูต สถานกงสุล 

ตลอดจนองคก์รเอกชนและส่วนราชการอืน ๆ 

6. เป็นงานทีมีผลกระทบต่อความมนัคงและปลอดภยัของสังคม ลกัษณะงานของกรม

ราชทณัฑ ์หากการปฏิบติัหนา้ทีเกิดความบกพร่องหรือเกิดความผดิพลาดขึน เช่น ผูต้อ้งขงัแหกหัก

หลบหนีปล่อยผูต้อ้งขงัผดิตวัหรือระบบแกไ้ขผูต้อ้งขงัไม่มีประสิทธิภาพ ผูต้อ้งขงักลบัไปกระทาํผดิ

สร้างความเสียหายต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อกระบวนการ

ยติุธรรม ความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัของสงัคม 

2.6.6 อาํนาจหน้าทแีละการแบ่งส่วนราชการ           

กรมราชทัณฑ์ ในปัจจุบันมีอาํนาจหน้าทีตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการราชทัณฑ ์

กระทรวงยติุธรรม พ.ศ.2545 ดงัต่อไปนี 

1. ปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผดิใหเ้ป็นไปตามคาํพิพากษาหรือคาํสั งตามกฎหมาย โดยดาํเนินการ

ตามกฎหมายว่าดว้ยการราชทณัฑแ์ละกฎหมายอืนทีเกียวขอ้ง 

2. กาํหนดแนวทางการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั โดยให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบั 

นโยบายของกระทรวง หลกัอาชญาวิทยาและหลกัทณัฑวิทยา ตลอดจนขอ้กาํหนดมาตรฐานขนัตาํ

สาํหรับปฏิบติัต่อผูติ้องขงัและขอ้เสนอแนะ ในเรืองทีเกียวขอ้งขององคก์รการสหประชาชาติ 

3. ดาํเนินการเกียวกบัสวสัดิการและการสงเคราะห์แก่ผูต้อ้งขงั 

4. ปฏิบติัการอืนใดตามทีกฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นอาํนาจหนา้ทีของกรมหรือตามทีกระทรวง

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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2.7 การบริหารงานราชทัณฑ์ 

2.7.1  ความหมายและวตัถุประสงค์ของการบริหารงานราชทัณฑ์ 

1. ความหมายของการบริหารงานราชทัณฑ์ 

เมือกล่าวถึงงานราชทัณฑ์คนทั วไปจะคิดถึงเรืองคุกหรือตาราง ซึงเป็นงานที

เกียวขอ้งกบัการควบคุมดูแลผูที้สงัคมไม่ตอ้งการ เพราะกระทาํผิดกฎหมายอาญา ซึงบุคคลเหล่านี

ควรจะตอ้งถกูควบคุมหรือลงโทษชดใชก้ารกระทาํของตนให้สาสมกบัการกระทาํผิด เพือตอ้งการ

ใหเ้กิดความหลาบจาํมิให้กระทาํผิด อีกต่อไป บางครังจะตอ้งมีการลงโทษ เช่น การประหารชีวิต 

เพือใหส้งัคมเกิดความสงบเรียบร้อยและมิใหผู้อื้นเกิดพฤติกรรมเลียนแบบ ซึงความคิดดงักล่าวถือ

ว่าไม่ผิดแต่ก็ไม่ถูกตอ้งทงัหมด  เพราะในสภาพปัจจุบนัการนาํเอาชุมชนเขา้มาเกียวขอ้งกับงาน

ราชทณัฑไ์ดรั้บความนิยมสูงขึนโดยชุมชนมีส่วนร่วมดาํเนินการและร่วมรับผิดชอบในการแกไ้ข

และพฒันาพฤตินิสัยของผูต้อ้งขงั  ดงันัน งานราชทณัฑ์มิไดจ้าํกดัอยู่แต่งานควบคุมและลงโทษ

ผูต้ ้องขังให้สาสมกับความผิดเท่านัน แต่ยงัเกียวข้องกับ การดาํเนินการให้ชุมชนเข้ามามีส่วน

เกียวขอ้ง เพือพฒันาและแกไ้ขพฤตินิสยัของผูต้อ้งขงัใหส้งัคมเกิดการยอมรับและผูต้อ้งขงัสามารถ

ปรับตวั รวมถึงการไม่กระทาํผดิซาํอีกจนเกิดปัญหาเชิงลกูโซ่ต่อไป ดงันนั การบริหารงานราชทณัฑ์

หรือ Correctional Administration หมายถึง “การดาํเนินการของบุคคลตงัแต่สองคนขึนไปร่วมกนั

ดาํเนินการเกียวกบัผูต้อ้งขงัและบุคลากรของกรมราชทัณฑ์ เพือตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงค์ทีต้องการ โดยจะมีการประสมประสาน (integration) ทรัพยากรอย่างเหมาะสม”   

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

2. วตัถุประสงค์ของการบริหารงานราชทัณฑ์ 

การบริหารงานราชทณัฑมี์วตัถุประสงคที์อาจแบ่งได ้3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ผลผลิต (Product) ถา้เป็นภาคธุรกิจแลว้ผลผลิตก็คือสินคา้และบริการนั นเอง 

ซึงผลผลิตนีควรจะตอ้งเพิมขึนทงัในดา้นปริมาณและคุณภาพให้เกิดเป็นทีพึงพอใจกบัลูกคา้ทีมา

ติดต่อกบัธุรกิจนนั แต่ในดา้นงานราชทณัฑน์นัผลผลิตก็ไดแ้ก่ผูต้อ้งขงัทีถกูควบคุมและแกไ้ขพฒันา

พฤตินิสยั  ซึงถา้เปรียบเทียบกบัภาคธุรกิจแลว้ผลผลิตของงานราชทณัฑ์มุ่งไปทีคุณภาพเป็นสาํคญั  

ผูต้อ้งขงัทีไดรั้บการปลดปล่อยออกมาสู่สังคมภายนอก ถา้หากมีคุณภาพทีดี กล่าวคือ ไม่กลบัไป

ก่อใหเ้กิดปัญหาแก่สงัคม แต่กลบัประพฤติตนใหส้งัคมยอมรับ การดาํเนินการ ดา้นงานราชทณัฑ์ก็

จะไดรั้บการสนบัสนุนจากชุมชนในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น การจดัหาอาสาสมคัรคุมประพฤติ การ

บริหารงานบา้นกึงวิถี การบริจาค การร่วมกิจกรรมกบักรมราชทณัฑ ์และอืน ๆ 

2. ประโยชน์ (Profit) การบริหารงานราชทณัฑ์ควรจะคาํนึงถึงประโยชน์ของ

สังคมเป็นทีตงั ดงันัน อาจจะมีกิจกรรมต่าง ๆ  เพือทาํประโยชน์ให้กบัสังคม เช่น การขุดลอกคู
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คลอง หรือกิจกรรมทีใชแ้รงงานอืน ๆ เป็นตน้ การดาํเนินการทีก่อให้เกิดกบัประโยชน์กบัสังคมนี

แมว้่าจะเป็นเรืองทีไม่ง่าย  เป็นนามธรรมและใชเ้วลานาน ก็เป็นสิงจาํเป็นและสาํคญั มิอาจหลีกเลียง

ได ้ เพือใหส้งัคมอยูด่ว้ยความปกติสุขและเกิดความสงบเรียบร้อย 

3. บุคลากร (People)  แมว้่าจะไดรั้บการยอมรับและสนบัสนุนจากชุมชน รวมถึง

การดาํเนินการทีเป็นประโยชน์ต่อสังคมดงักล่าวแลว้ก็ตาม แต่วตัถุประสงค์อีกประการหนึงทีมี

ความสาํคญัยิงไม่น้อยกว่ากนั ไดแ้ก่  บุคลากรหรือพนักงานทีปฏิบติัหน้าทีดา้นงานราชทณัฑ์ ซึง

บุคลากรเหล่านีควรจะมีขวญักาํลงัใจทีดี บุคลากรเกิดความพึงพอใจ รู้สึกว่างานราชทณัฑเ์ป็นงานที

น่าสนใจน่าทา้ทาย  มีเกียรติยศและศกัดิศรี ควรจะพฒันาบุคลากรให้เกิดคุณภาพชีวิตทีดี (Quality  

of  life) หาทางกระตุน้และจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความกระตือรือร้นทีจะปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ

และสมคัรใจ งานราชทณัฑก์็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยดั 

2.7.2 ภารกจิในการบริหารงานราชทัณฑ์  

ภารกิจของรัฐบาลนันมีจุดสําคัญตรงทีการดาํเนินการตอบสนอง ความต้องการของ

ประชาชนใหถ้กูตอ้งและเหมาะสม ความตอ้งการของประชาชนอาจแบ่งไดเ้ป็นสองประเภทใหญ่ๆ

ไดแ้ก่   

1.  ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น   

2.  ความตอ้งการความสะดวกสบาย  

ดงันนั รัฐมีภารกิจทีจะตอ้งดาํเนินการก่อใหเ้กิดความปลอดภยั เพราะถา้สงัคมใดสมาชิกใน

สงัคมเกิดความรู้สึกไม่มนัคงและปลอดภยัแลว้ สมาชิกของสงัคมจะเรียกร้อง เพราะเขาเป็นเจา้ของ

สงัคม ซึงถา้รัฐบาลไม่สามารถดาํเนินการตอบสนองไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและเหมาะเพียงพอ สมาชิกก็

จะเรียกร้องใหมี้การตอบสนองไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและเพียงพอสมาชิกก็จะเรียกร้องให้เปลียนรัฐบาล

ซึงจะกลายเป็นประเด็นทางการเมืองต่อไป และบางครังเมือสมาชิกเห็นว่ารัฐบาลไม่สามารถ

ดาํเนินการอนัก่อใหเ้กิดความปลอดภยัไดแ้ลว้ สมาชิกของสังคมก็อาจจะโยกยา้ยไปอยู่สังคมอืนที

สมาชิกของสังคมพิจารณาเห็นว่า จะช่วยทาํให้เกิดความปลอดภัยซึงจะเป็นผลเสียต่อสังคมที

สมาชิกของสังคมยา้ยออกไปเพราะปัจจยัการผลิตทีสาํคญั ไดแ้ก่ แรงงาน ทุนและผูป้ระกอบการ 

ขาดเพียงทีดินเท่านนั จะมีการนาํหรือยกัยา้ยถ่ายเทไปสู่สงัคมใหม่ทีสมาชิกสังคมพิจารณาแลว้เห็น

ว่าดีกว่าและปลอดภยัมากกว่า 

การดาํเนินการตอบสนองดา้นความปลอดภยัต่อสมาชิกของสังคมจะตอ้งอาศยักลไกที

สาํคญัประการหนึง ไดแ้ก่  กระบวนการยติุธรรมซึงราชทณัฑ์เป็นกลไกหนึงนอกเหนือจากตาํรวจ  

ศาล  และอยัการ และการคุมประพฤติ งานราชทัณฑ์ ปัจจุบันอยู่ในความรับผิดชอบของกรม

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

หนา้ 7-8) 

 2.7.3 แนวทางการบริหารงานราชทัณฑ์ 

การบริหารงานราชทัณฑ์มาจากภาษาองักฤษว่า Correctional Administration ซึงถ้า

พิจารณาเฉพาะคาํว่า “CORRECTION” แลว้หมายถึง “ความถูกต้อง” ดังนัน การบริหารงาน

ราชทณัฑ์จึงมุ่งเน้นให้เกิดความถูกต้องเป็นสําคญั ซึงการจะทาํให้เกิดผลดังกล่าวไดค้วรจะยึด

แนวทางทางการบริหารงานราชทณัฑโ์ดยนาํ คาํว่า CORRECTION มาอธิบายไดด้งันี 

 C = Coordination   หมายถึง   การประสานงาน 

 O = Obvious           หมายถึง   ทาํใหช้ดัแจง้ 

 R = Rule                 หมายถึง   กฎระเบียบ 

 R = Remedy            หมายถึง   การรักษา 

 E = Ethic                  หมายถึง   จริยธรรม 

 C = Change              หมายถึง   การเปลียนแปลง 

 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 

ในฐานะทีเป็นส่วนราชการกรมหนึงในสังกดักระทรวงยุติธรรม การบริหารงานของกรม

ราชทณัฑไ์ดย้ดึถือพระราชบญัญติัราชทณัฑ์  พ.ศ.  2479  เป็นแนวทางในการบริหารงานตลอดมา 

ในส่วนของการบริหารเรือนจาํและทณัฑสถานซึงเป็นหน่วยงานอีกหน่วยงานหนึงในสังกดัของ

กรมราชทณัฑ ์ มีภาระหนา้ทีทีจะตอ้งปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผดิทีอยูใ่นความรับผดิชอบตามวิธีการ

ทีกาํหนดในกฎหมายราชทณัฑ ์โดยในระยะแรกมุ่งปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผดิอยา่งเขม้งวดและเนน้

การลงโทษเพือให้คนกลวั เรือนจาํส่วนใหญ่จึงมีลกัษณะสกปรก เต็มไปดว้ยความทารุณโหดร้าย

และโรคติดต่อต่างๆเปรียบเสมือนนรกบนดิน การบริหารงานเรือนจาํในยคุนนัจึงมุ่งทีจะใชเ้รือนจาํ

เป็นทีลงโทษนกัโทษ โดยเนน้ในเรืองการคุมขงัไวใ้ห้อยู่เท่านัน มิไดมี้การบริหารงานในเรืองการ

ดูแลสภาพความเป็นอยู่ของผูต้ ้องขังให้ถูกสุขลกัษณะหรือมีการอบรมแกไ้ขนักโทษแต่อย่างใด  

ต่อมาเมือแนวความคิดในการลงโทษผูก้ระทาํความผิดเปลียนจากการแกแ้คน้ทดแทนมาเป็นการ

อบรมแก้ไขฟืนฟูผูก้ระทําความผิด ในปัจจุบันจึงได้มีการปฏิรูปโดยมีการปฏิบัติต่อผูก้ระทํา
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ความผิดแบบมีมนุษยธรรมมากขึน ปรับปรุงสภาพเรือนจาํและทณัฑสถานให้ดีขึน มีการอบรม

แกไ้ขผูต้อ้งขงัเพือใหส้ามารถกลบัสู่สงัคมไดแ้ละไม่กระทาํความผดิซาํอีก ในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั

ในเรือนจาํและทณัฑสถานนนัผูบ้ริหารงานจะตอ้งบริหารงานในดา้นต่าง ๆ 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่  การ

บริหารงานทีเกียวกบัคน การบริหารงานระบบงานของเรือนจาํ และการบริหารงานเกียวกบัทีดิน 

ทรัพยสิ์นและอาคารสถานทีของเรือนจาํและทณัฑสถาน กล่าวคือ 

1.  การบริหารงานทีเกียวกบัคน ซึงจะมีอยู ่ 3 กลุ่มคือ 

1.1 เจา้พนกังานเรือนจาํ มีกิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลทีจะตอ้งปฏิบติั  ไดแ้ก่  

การสรรหาบุคคลเข้ามาทํางาน การปฐมนิเทศและการฝึกอบรม การส่งเสริมสนับสนุนให้

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน การปกครองบงัคบับญัชาดว้ยความยุติธรรมและการเอาใจใส่ดูแล

ในเรืองสวสัดิการ 

1.2 ผูต้อ้งขงั ซึงผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่ดูแลให้ผูต้อ้งขงัมีความเป็นอยู่ทีดีตามควรแก่

อตัภาพซึงจะตอ้งบริหารดา้นเรือนนอนของผูต้อ้งขงั โรงฝึกวิชาชีพ โรงเลียงและโรงครัว ให้อยู่ใน

สภาพทีเรียบร้อยและมีความเหมาะสมต่อการอบรมแกไ้ขผูต้อ้งขงั 

1.3 บุคคลอืน ๆ  ทีเกียวข้องกับเรือนจาํ ได้แก่  ทนายความ เจ้าหน้าทีตาํรวจหรือ

พนกังานสอบสวน พนักงานกงสุล ญาติมิตรของผูต้อ้งขงั บุคคลภายนอกทีเขา้ศึกษาดูงานกิจการ

เรือนจาํและบุคคลภายนอกทีมีกิจธุระเกียวขอ้งกบัเรือนจาํและทณัฑสถาน ซึงกรมราชทณัฑ์ไดว้าง

ระเบียบปฏิบติัสาํหรับบุคคลกลุ่มนีไวเ้พือถือปฏิบติัแลว้ 

2. การบริหารระบบงานของเรือนจาํ ประกอบดว้ย 

2.1 การบริหารงานทวัไป  ไดแ้ก่  การบริหารเกียวกบังานธุรการ งานการเงินและบญัชี  

งานการเจา้หนา้ทีและสวสัดิการขา้ราชการ งานรับเรืองราว ร้องทุกข์ งานประชาสัมพนัธ์  และงาน

พสัดุและอาคารสถานที 

2.2 การบริหารงานทณัฑปฏิบติั ไดแ้ก่ การบริหารเกียวกบังานทะเบียนประวติัผูต้อ้งขงั 

งานทณัฑปฏิบติั งานจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงัและงานคุมประพฤติ 

2.3 การบริหารงานควบคุมและรักษาการณ์  ไดแ้ก่  การบริหารเกียวกบังานควบคุมและ

งานรักษาการณ์ 

2.4 การบริหารงานฝึกวิชาชีพ ได้แก่ การบริหารเกียวกับงานฝึกวิชาชีพ งานเงินทุน

ผลประโยชน์ งานพาณิชย ์งานวสัดุฝึกวิชาชีพ งานยานพาหนะ และงานสาธารณะนอกเรือนจาํ 

2.5 การบริหารงานการศึกษาอบรม ไดแ้ก่ การบริหารเกียวกบังานการศึกษาและงาน

อบรมผูต้อ้งขงั 
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2.6 การบริหารงานสวสัดิการ ไดแ้ก่ การบริหารเกียวกบัสูทกรรม งานเยียมญาติ  งาน

เงินฝากผูต้ ้องขัง งานร้านสงเคราะห์ผูต้ ้องขัง งานสังคมสงเคราะห์ งานสันทนาการและงาน

สุขาภิบาล 

3.  การบริหารงานเกียวกบัทีดิน ทรัพยสิ์นและอาคารสถานทีของเรือนจาํและทณัฑสถาน 

ประกอบดว้ย 

3.1 การบริหารงานเกียวกบัทีดินของเรือนจาํ ไดแ้ก่ การจดัหาทีดิน การใชป้ระโยชน์ใน

ทีดิน การบาํรุงรักษาและการป้องกนัการบุกรุกจาก คนภายนอก 

3.2 การบริหารเกียวกบัทรัพยสิ์นของเรือนจาํและทณัฑสถาน ไดแ้ก่ ทรัพยสิ์นทีเกิดขึน

จากเงินงบประมาณแผ่นดินและทรัพยสิ์นทีเกิดขึนจากเงินนอกงบประมาณแผ่นดิน ซึงจะต้อง

ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการโดยเคร่งครัด 

3.3 การบริหารเกียวกับอาคารสถานทีของเรือนจําและทัณฑสถาน ได้แก่  การ

บาํรุงรักษาใหอ้ยูใ่นสภาพเรียบร้อยและมนัคงแข็งแรงอยู่เสมอ ปรับปรุงซ่อมแซมอาคารทีมีอยู่เดิม  

การก่อสร้างอาคารสถานทีเพิมเติมตามความจาํเป็น 

ในการบริหารงานตามภารกิจทงั 3 ด้านของเรือนจาํและทณัฑสถานดังกล่าวนีให้บรรลุ  

ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งทาํหน้าทีทางดา้นการบริหาร 7 ประการหลกั ไดแ้ก่ การวางแผน  (Planning) 

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

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

หน้าทีทางดา้นการบริหารตามแนวความคิด POSDCORB ของกูลิคและเออร์วิค (ไตรรัตน์  โภค

พลากรณ์ และคณะ, การบริหารงานราชทณัฑ,์ หนา้ 24) 

2.7.5 ภารกจิในการบริหารงานราชทัณฑ์ในชุมชน 

สาํหรับในกรณีของประเทศไทยนนัแมว้่าการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผดิในปัจจุบนัจะเน้น

ในเรืองการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผิดโดยใชเ้รือนจาํเป็นหลกั แต่ก็ไดมี้การพฒันางานราชทณัฑ์

ไปสู่การราชทัณฑ์ในเชิงก้าวหน้า โดยยึดหลักการบริหารงานราชทัณฑ์สมยัใหม่ทีปฏิบัติต่อ

ผูก้ระทาํความผดิในชุมชน เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ก้ระทาํความผดิทีมีความประพฤติดีตอ้งจาํอยู่ใน

เรือนจาํมาแลว้ในระยะหนึงไดมี้โอกาสออกมาใชชี้วิตกบัสังคมภายนอกเรือนจาํ เช่น  การพกัการ

ลงโทษ  การนาํผูต้อ้งขงัออกไปทาํงานสาธารณะนอกเรือนจาํ  การคุมประพฤติ และงานบา้นกึง 

วิถี ในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัในชุมชนนันผูบ้ริหารงานราชทณัฑ์จะตอ้งบริหารงานในดา้นต่าง ๆ  

4 ดา้นคือ 

1. การบริหารงานดา้นการพกัการลงโทษ การพกัการลงโทษ  คือ การปล่อยตวัผูต้อ้งขงั

อยา่งมีเงือนไขโดยคณะกรรมการพิจารณาพกัการลงโทษจะเป็น ผูพิ้จารณาและวินิจฉัยว่าผูต้อ้งขงั
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รายใดสมควรไดรั้บการพกัโทษ ในการพิจารณาและวินิจฉัยนัน คณะกรรมการพิจารณาพกัการ

ลงโทษจะพิจารณาตามหลกัเกณฑ์ตามทีกรมราชทณัฑ์กาํหนด ฉะนันการบริหารงานดา้นการพกั

การลงโทษจึงเป็นการวางแผน อาํนวยการ และควบคุมใหค้ณะกรรมการพิจารณาพกัการลงโทษได้

พิจารณาและวินิจฉัยผูต้ ้องขงัทีสมควรไดรั้บการพกัการลงโทษตามหลกัเกณฑ์ทีกรมราชทณัฑ์

กาํหนดและใหมี้การดาํเนินงานพกัการลงโทษตามวิธีการทีกาํหนด  รวมทงัการกาํกบัตรวจสอบการ

ดาํเนินงานซึงเป็นมาตรการในการควบคุมดว้ย 

2. การบริหารงานด้านการนําผูต้ ้องขังออกไปทาํงานสาธารณะ นอกเรือนจาํ  การให้

ผูต้อ้งขงัทาํงานสาธารณะแทนการจาํคุกนนัเป็นการเลือกใชว้ิธีปฏิบติัต่อผูก้ระทาํความผิดในชุมชน

อีกวิธีหนึง โดยมอบหมายใหผู้ต้อ้งขงัทาํงานสาธารณะ  นอกจากจะเป็นการลงโทษอย่างหนึงและ

เป็นการอบรมแกไ้ขฟืนฟจิูตใจแลว้  ยงัเพือเป็นการชดใชค้วามผิดทีผูก้ระทาํความผิดไดก่้อขึนแก่

ชุมชนดว้ย การรับใชห้รือการให้บริการชุมชนในรูปแบบต่าง ๆ โดยไม่มีค่าจา้งเป็นการตอบแทน  

นอกจากนียงัเป็นการใหโ้อกาสผูก้ระทาํความผดิไดติ้ดต่อสัมพนัธ์กบัสมาชิกของชุมชน ดงันัน ใน

การบริหารงานด้านการนําผูต้อ้งขังออกไปทาํงานสาธารณะนอกเรือนจาํ จะต้องมีการวางแผน  

ดาํเนินงาน  และควบคุมให้นาํผูต้ ้องขงัออกไปทาํงานสาธารณะตามหลกัเกณฑ์และวิธีการตาม

กฎกระทรวงมหาดไทย ฉบบัที 10 (พ.ศ. 2523)   

3. การบริหารงานดา้นการคุมประพฤติ การคุมประพฤติเป็นมาตรการหนึงในการปฏิบติั

ต่อผูก้ระทาํความผดิในชุมชนโดยการอบรมแกไ้ขและฟืนฟผููก้ระทาํความผดิใหไ้ดมี้โอกาสกลบัตน

เป็นคนทีไม่มีภยัต่อสงัคม การคุมประพฤติเป็นวิธีการทีให้โอกาสแก่ผูต้อ้งขงัทีมีความประพฤติดี 

ตงัใจรับการศึกษาอบรม ประพฤติตนอยูใ่นกรอบของระเบียบวินยั และไดจ้าํคุกมาแลว้ในระยะเวลา

หนึง  ไดอ้อกไปใชชี้วิตกับครอบครัวและสังคมภายนอกเรือนจาํก่อนพน้โทษ โดยมีเงือนไขว่า

จะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของพนกังานคุมประพฤติ เพราะฉะนนัในการบริหารงานทางดา้น

การคุมประพฤติจึงตอ้งมีการวางแผนและควบคุมให้มีการปฏิบัติต่อผูต้ ้องขังตามกระบวนการ

ขนัตอนของการคุมประพฤติ ทงัในขนัตอนการสืบเสาะขอ้เท็จจริงและการติดตามสอดส่องดูแล 

4. การบริหารงานบ้านกึงวิถี บา้นกึงวิถีเป็นทีพกัอาศยัชั วคราวของ ผูพ้น้โทษทีมีความ

เดือดร้อนเกียวกบัทีอยูอ่าศยัไร้ทีพกัพิงโดยการใชบ้า้นกึงวิถีในรูปแบบของการสงเคราะห์  บา้นกึง

วิถีในประเทศไทยไดใ้หบ้ริการแก่ผูพ้น้โทษในดา้นต่าง ๆ ดงันี 

4.1 ใหที้พกัอาศยัชวัคราวแก่ผูพ้น้โทษ 

4.2  ขณะทีพกัอยูใ่นบา้นกึงวิถีจะจดัอาหารใหส้องมือ 

4.3  ติดต่อจดัหางานใหท้าํ 
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4.4  จดัส่งกลบัภูมิลาํเนา โดยจ่ายค่าพาหนะและเบียเลียงให้ผูพ้น้โทษรายทีไดรั้บความ

เดือดร้อน 

4.5  ใหทุ้นประกอบอาชีพตามความจาํเป็น 

4.6  ใหก้ารสงเคราะห์ในเรืองอืน ๆ  เช่น  การให้คาํปรึกษาแนะนาํ  หรือเมือเจ็บไขไ้ด้

ป่วยก็ส่งไปรับการรักษายงัสถานพยาบาล(ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และคณะ, การบริหารงาน

ราชทณัฑ,์ หนา้ 28-29) 

สรุปไดว้่า  การบริหารงานราชทณัฑ ์มีการบริหารงานเหมือน องค์การทวั ๆ ไป  กล่าวคือ

จะตอ้งมีการวางแผน  มีการจดัหน่วยงาน  จดัหาคนเขา้มาทาํงาน การอาํนวยการและการควบคุมให้

บา้นกึงวิถีสามารถดาํเนินงานให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของการจดัตงั คือการให้ความช่วยเหลือ  

การใหค้วามอนุเคราะห์แก่  ผูพ้น้โทษทีเดือดร้อนได ้อนัจะเป็นการป้องกนัมิให้ผูพ้น้โทษไดห้วน

กลบัไปกระทาํผดิซาํอีก 

 

2.8 สภาพพนืทีทีทําการวจิยั 

2.8.1 สภาพทัวไป 

1. ประวตัเิรือนจาํกลางบางขวาง 

เรือนจาํกลางบางขวาง หรือ “เรือนจาํกองมหนัตโทษ” เป็นเรือนจาํทีใชคุ้มขงันกัโทษ

คดีอุกฉกรรจ ์ทีมีอตัราโทษจาํคุกตงัแต่ 30 ปีขึนไป จนถึงโทษประหารชีวิต ตงัอยู่เลขที 117 หมู่ 3 

ถนนนนทบุรี 1 ตาํบลสวนใหญ่ อาํเภอเมืองนนทบุรี จังหวดันนทบุรี อยู่ติดกับวดับางแพรกใต ้

เรือนจํากลางบางขวางก่อตังเมือ พ.ศ. 2476 บนเนือที 136 ไร่  ล้อมกําแพงสูง 6 เมตร มีรัว

ไฟฟ้าแรงสูง มีหอคอยพร้อมพลแม่นปืนเฝ้าตลอด 24 ชวัโมง เมือมีการเปลียนโทษการประหารชีวิต

จากการตดัคอเป็นการยิงเป้า เมือ พ.ศ. 2478 ก็ใช้สถานทีนีเป็นสถานทีประหารตลอดมา จนถึง

ปัจจุบนั มีนกัโทษเด็ดขาดถกูประหารชีวิตไปแลว้ 319 ราย เป็นนักโทษชาย 316 ราย และนักโทษ

หญิง 3 ราย ปัจจุบนัการประหารชีวิตเปลียนมาใชว้ิธีฉีดยาพิษเข้าสู่ร่างกาย ตามพระราชบญัญัติ

แกไ้ขเพิมเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 19 และมีผลบังคับใชบ้ังคับตังแต่วนัที 19 ตุลาคม  

พ.ศ. 2546 

การสร้างเรือนจาํกลางบางขวาง สืบเนืองมาจาก สมยัรัชกาลสมเด็จพระจุลจอมเกลา้

เจ้าอยู่หัวรัชกาลที 5 ทรงดาํริเห็นว่า บ้านเมืองกาํลงัเดินเขา้สู่ความเจริญ ควรยา้ยเรือนจาํกอง

มหนัตโทษ (คุก) ออกไปจากพระนคร จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหเ้สนาบดีกระทรวงยุติธรรม

(กรมพระราชบุรีดิเรกฤทธิ) กบัเสนาบดีกระทรวงนครบาล(กรมพระนเรศวรฤทธิ)จดัซือทีดิน ฝัง

ตะวนัออกแม่นําเจ้าพระยา ทีตาํบลบางขวาง อาํเภอตลาดขวญั จงัหวดันนทบุรีไดเ้นือที 60,776 
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ตารางวา ยงัไม่ทนัทีจะลงมือก่อสร้าง มีการเปลียนเสนาบดีฯ นโยบายการสร้างเรือนจาํก็เปลียนไป 

ปีพ.ศ.2470 สมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที 6 สมเด็จเจ้าฟ้ากรมพระ

นครสวรรค์วรพินิจไดท้รงดาํริจะตังกรมราชทัณฑ์ จึงไดท้รงแต่งตงั มหาอาํมาตยโ์ทพระยามุข

มนตรี (อวบ เปาโรหิต) อาํมาตยเ์อก พระยาศิริชยับุรินทร ผูว้่าราชการจงัหวดันนทบุรี อาํมาตยโ์ท

พระทรัฑการประชานุชิตเป็นเจา้พนักงานซือทีดินต่อไปอีก จนมีเนือทีจาํนวน 84,981ตารางวาได้

เริมก่อสร้างเรือนจาํเมือปลายปี พ.ศ. 2470 เป็นตน้มา โดยมีเจา้พระยามุขมนตรี (อวบ เปาโรหิต)  

สมุหนครบาลเป็นประธานกรรมการ นายชาล เบเกอแลง (ชาวฝรั งเศษ) นายช่างใหญ่กราม

สาธารณสุข เป็นผูอ้อกแบบ และตรวจการก่อสร้าง พระยาอาชญาจักร (บุญมา โรจนวิภาต) 

ผูต้รวจการเรือนจาํเป็นผูอ้าํนวยการสร้าง 

ความมุ่งหมายของการก่อสร้างเรือนจาํกลางบางขวาง การก่อสร้างเรือนจาํกลางบาง

ขวาง ต้องการให้เป็นเรือนจาํแข็งแรงมนัคงในระดับสูง (Maximum Secuitty) โดยไดน้ําแบบ

ก่อสร้างเรือนจาํต่าง ๆ ทงัในยุโรปและสหรัฐอเมริกา มาเปรียบเทียบกบัความประสงค์ของการ

ราชทณัฑ์ไทย ไดพ้ยายามขจดัอุปสรรคทีเคยเกิดขึนตามเรือนจาํแต่ก่อน เช่น สร้างหอคอยสูง 30 

เมตรตรงกลาง ใหเ้จา้หนา้ทีสังเกตการณ์ไดร้อบเรือนจาํ กาํแพงคอนกรีตรอบนอกสูง 6 เมตร ยาว 

2,406 เมตร ลึกลงไปในดินอีก 1 เมตร พร้อมทงัป้อมรักษาการณ์เป็นระยะรวม 20 ป้อม เหนือ

กาํแพงโดยรอบขึงไฟฟ้าแรงสูงอีกชนัหนึง กนักาํแพงภายในให้แยกเป็นแดน ๆ ยาว 1,298 เมตร มี

ประตูแต่ละแดนดุจเป็นเรือนจาํเลก็ๆ รวมกนัดว้ย 14 แดน อาคารนอนของผูต้อ้งขงัเป็นตึกสองชนั 

พืนคอนกรีตแบ่งเป็นหอ้งสองขา้งมีทางเดินกลาง มีลูกรงเหล็กปิดกนัหัวทา้ย และกึงกลางตึกกนัมิ

ใหค้นรวมกนัแห่งเดียวได ้

การยา้ยเรือนจาํกองมหนัตโทษ ปี พ.ศ. 2474  การก่อสร้างไดเ้สร็จเป็นส่วนมาก ทาง

ราชการจึงไดส้งัยา้ยเรือนจาํกองมหนัตโทษไปอยูที่บางขวาง ในเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2474 เรือนจาํ

กลางบางขวางจึงได้ชือว่า เรือนจํากองมหันตโทษ โดยมีอาํมาตยเ์อกพระยาอาญาจักรเป็น 

ผูบ้ญัชาการเรือนจาํคนแรก 

เปลียนชือเรือนจาํกองมหันตโทษเป็นเรือนจาํกลางบางขวาง ต่อมาในปี พ.ศ. 2485 

กระทรวงมหาดไทย ไดอ้อกกฎกระทรวงฯ ความตามพระราชบญัญติัราชทณัฑ์พุทธศกัราช 2479 

(ฉบบัที 3) เปลียนชือเรือนจาํกองมหนัตโทษเป็นเรือนจาํกลางบางขวาง ตงัแต่วนัที 2 ธนัวาคม พ.ศ. 

2484 จนถึงปัจจุบนั 

2. ทีตงัเรือนจาํกลางบางขวางปัจจุบัน 

ตงัอยู่ เลขที 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 หน้าทีและความรับผดิชอบ 

1. ควบคุมผูต้อ้งขงัชายทีคดีเสร็จเด็ดขาดหรืออยู่ระหว่าง อุทธรณ์ ฎีกาทีมีกาํหนด

โทษตงัแต่ 15 ปี ขึนไปถึงประหารชีวิต โดยรับผูต้อ้งขงัจากเรือนจาํ และทณัฑสถานทวัประเทศ 

2. ใหก้ารศึกษาอบรม และฝึกวิชาชีพ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ แก่ผูต้อ้งขงัตามที

กฎหมายกาํหนดให ้

3. สวสัดิการและการสงเคราะห์รวมทงัดูแลสุขภาพอนามยัผูต้อ้งขงั 

4. ดาํเนินการประหารชีวิต 

2.8.3 อตัราความจุและการควบคุม 

อตัราความจุปกติสามารถรองรับผูต้อ้งขงัไดป้ระมาณ 5,000คน ปัจจุบนัเรือน จาํกลางบาง

ขวางมีผูต้อ้งขงัประมาณ 3,800 คน 

พืนทีภายในกาํแพงเรือนจาํ ภายในกาํแพงเรือนจาํมีกาํแพงคอนกรีตเสริมเหล็กสูง 6 เมตร  

ยาวโดยรอบ 2,406 เมตร มีสายไฟฟ้าแรงสูงอยูบ่นสนักาํแพงโดยรอบ มีป้อมรักษาการณ์รอบกาํแพง

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

2.8.4 การแบ่งงานเพอืการปฏิบัตขิองเรือนจาํกลางบางขวาง 

เรือนจาํกลางบางขวางมีการบริหารการจดัการในการควบคุมผูต้อ้งขงัเป็น 17 แดน ดงันี 

ฝ่ายฝ่ายควบแดน 1 ปิดปรับปรุง 

ฝ่ายควบคุมแดน 2 เป็นแดนควบคุมผูต้อ้งขงัเข้าใหม่ และควบคุมนักโทษเด็ดขาดซึงมี

กาํหนดโทษสูง ตงัแต่ 50 ปี ถึงตลอดชีวิต และคุมขงันกัโทษประหารชีวิต 

ฝ่ายควบคุมแดน 3 เป็นแดนควบคุมนกัโทษเด็ดขาด มีอาํนาจรับและควบคุมนกัโทษเด็ดขาด 

ทีมีกาํหนดจาํคุกตงัแต่ตลอดชีวิตลงมา และผูต้อ้งขงัระหว่างอุทธรณ์-ฎีกาหรือระหว่างพิจารณาของ

ศาล ทีมีกาํหนดโทษตาํกว่าตลอดชีวิต 

ฝ่ายควบคุมแดน 4 เป็นแดนควบคุมนกัโทษเด็ดขาดทีมีโทษตงัแต่ 50 ปี ลงมา 

ฝ่ายควบคุมแดน 5 เป็นแดนควบคุมผู ้ซึงมีโทษประหารชีวิต ทงัทีคดีเสร็จเด็ดขาดแลว้ และ

คดีอยูร่ะหว่างอุทธรณ์-ฎีกา  

ฝ่ายควบคุมแดน 6 เป็นแดนควบคุมเฉพาะผูต้อ้งขงัคดีผดิ พ.ร.บ.ยาเสพติดใหโ้ทษ ซึงมีโทษ

จาํคุกตงัแต่ตลอดชีวิตลงมา  

ฝ่ายควบคุมแดน 7 เรือนจาํกลางบางขวางไดม้อบพืนทีให้แก่เรือนจาํจงัหวดันนทบุรี เมือ

วนัที 24พฤษภาคม 2545 
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ฝ่ายควบคุมแดน 8 เป็นแดนควบคุมเฉพาะผูต้อ้งขงัทีตอ้งการไปฝึกวิชาชีพดา้นต่าง ๆ เช่น 

ช่างไม ้ช่างไฟฟ้า การวาดเขียน เป็นตน้ และเป็นผูต้อ้งขงัทีใกลไ้ดรั้บการปล่อยตวัเนืองจากถกูจาํคุก

มาเป็นเวลานานแลว้ 

ฝ่ายควบคุมแดน 9 จดัเป็นแดนสูทกรรม สาํหรับหุงตม้อาหารเลียงผูต้อ้งขงั ทงัเรือนจาํมีเตา

สาํหรับหุงขา้วและตม้แกงปรุงอาหารจาํนวน 20 กระทะ เชือเพลิงหุงตม้ใชแ้กลบ ส่วนเชือเพลิงตม้

แกง ใชแ้ก๊สปิโตเลียม มีผูต้อ้งขงัออกทาํงานกลางวนั ๆ ละประมาณ 173 คน และหุงตม้กลางคืนเพือ

เตรียมอาหารเชา้ คืนละ 13 คน 

ฝ่ายควบคุมแดน 10 เป็นแดนความมนัคงสูง สาํหรับลงโทษผูก้ระทาํผิดวินัยของเรือนจาํ 

และควบคุมความประพฤติผูต้อ้งขงัทีมีปัญหาดา้นความประพฤติกระทาํผิดวินัยหลาย ๆ ครัง อยู่

ร่วมกบัผูต้อ้งขงัทวัไปไม่ได ้

ฝ่ายควบคุมแดน 11 เป็นสถานทีสาํหรับประหารชีวิต โดยเฉพาะไม่มีตึกนอนของผูต้อ้งขงั 

และเมือมีการดาํเนินการประหารชีวิต จึงจะนาํตวันักโทษทีตอ้งโทษประหารชีวิตมาดาํเนินการ

ประหารชีวิตทีแดนนี 

ฝ่ายควบคุมแดน 12 เป็นทีตงัของสถานพยาบาล มีหน้าทีควบคุมผูต้ ้องขังป่วย มีเตียง

สาํหรับผูป่้วยหนกั จาํนวน 82 เตียงมีผูต้อ้งขงัป่วยจากฝ่ายควบคุมแดนต่าง ๆ มาตรวจรักษาและรับ

ยาวนัละประมาณ 50 คน มีแพทยป์ระจาํ 1 คนนอกจากนีจะมีแพทยน์อกเวลาเขา้มาตรวจรักษา

เฉพาะวนัจนัทร์วนัองัคารและวนัพฤหัสบดี ระหว่าง 13.00-15.00น. มีพยาบาลอยู่ประจาํ ทัง

กลางวนัและกลางคืน ถา้ผูต้ ้องขงัป่วยหนักเกินกว่าจะบาํบัดรักษาได้ จะส่งตวัไปตรวจรักษาที

โรงพยาบาลกลางกรมราชทณัฑ ์ 

ฝ่ายควบคุมแดน 13 เป็นแดนสาํหรับฝึกวิชาชีพให้แก่ผูต้อ้งขงัดา้นการเลียงสุกร เป็ดไก่ 

และปลานาํจืด และมีบ่อก๊าซชีวภาพ 

ฝ่ายควบคุมแดน 14 จดัเป็นหอประชุมสําหรับประกอบพิธีหรือประกอบกิจกรรม ของ

ผูต้อ้งขงั เป็นสถานทีจดังานวนัพบญาติ จดัแข่งขนัฟุตบอลประจาํปี ระหว่างผูต้อ้งขงัแดนต่าง ๆ 

เป็นต้น ไม่มีตึก นอนสาํหรับผูต้อ้งขงั นอกจากไดจ้ัดทาํเป็นมุม มสธ. บริการด้านห้องสมุด ให้

ผูต้อ้งขงั ทีกาํลงัศึกษาระดบัปริญญาตรี ของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดศึ้กษาคน้ควา้หา

ความรู้ และจดัเป็นหอ้งเรียนสาํหรับการศึกษาสายสามญัระดบัมธัยมตน้และมธัยมปลายดว้ย และ

จดัเป็นสถานทีรับปริญญาบตัร ของผูต้อ้งขงัทีจบมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราชดว้ย 

ฝ่ายควบคุมแดน 15 เป็นแดนกลางซึงมีหน่วยงานต่าง ๆ ตงัอยูแ่ละหวัหนา้หน่วยงานนัน ๆ 

รับผดิชอบโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ร้านสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั ศูนยฝึ์กอบรมจิตภาวนา ห้องเก็บพสัดุกลาง 

งานผูช่้วยเหลือและประสานงานและตึกนอนสาํหรับผูต้อ้งขงั ทีจ่ายออกไปทาํงานภายนอกเรือนจาํ 

เป็นตน้  
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ฝ่ายควบคุมแดน 16 เป็นแดนทีใชเ้ก็บพสัดุในการฝึกวิชาชีพ และใชเ้ป็นโรงยอ้มผา้ไม่มีตึก

นอน มีผูต้อ้งขงัจากฝ่ายควบคุมแดน 4 และฝ่ายควบคุมแดน 15 ไปทาํงานในตอนกลางวนั 

ฝ่ายควบคุมแดน 17 เป็นแดนทีใชค้วบคุมผูต้อ้งขงัสูงอายุทีมีอายุตงัแต่ 60 ปีขึนไป ให้การ

ปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัเหล่านีเป็นกรณีพิเศษอาทิ การอบรมจิตภาวนาตามหลกัสูตรพุทธศาสนา การออก

กาํลงักายทีเหมาะสม การฝึกอบรมการเรียนรู้เกียวกบัสมุนไพร การสนัทนาการ เป็นตน้ 

 

2.9 งานวจิยัทีเกียวข้อง 

 โกมล บัวพรหม (2553, 122 หน้า) ได้ศึกษาเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3” ผลการวิจยั พบว่า 1. 

ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงค่าเฉลียจากสูงทีสุดไปหาตาํทีสุด ตามลาํดบั คือ ดา้นงานทีทาํ

ในปัจจุบนั ด้านเพือนร่วมงาน ด้านผูบ้งัคบับัญชาชันตน้ ดา้นการเลือนขนั เลือนตาํแหน่ง และ

เงินเดือน ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการ 2. ครูทีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั 3. ครูทีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกยั และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 คือ 

ดา้นงานทีทาํในปัจจุบนั โดยครูทีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 21 ปี ขึนไป มีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานมากกว่าครูทีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 1-10 ปี  

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

ของบุคลากรในสาํนกังานเลขานุการกรม กรมควบคุมโรค” ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจ

ในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงาน, ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงาน, 

ดา้นความรับผิดชอบ, ดา้นความกา้วหน้า, ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นการปกครองบงัคับ

บญัชา, ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล, ดา้นสภาพการทาํงาน และความมนัคงในงาน อยูใ่นเกณฑ์

มาก และพบว่า มีแรงจูงในอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ได้แก่  ดา้นเงินเดือน สาํหรับแรงจูงใจทีอยู่ใน

เกณฑน์อ้ยไม่มี 

 อมร อนิทมุสิก (2554, 150 หนา้) ไดศึ้กษาเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที

กรมราชทณัฑ์เรือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี” ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ทีกรมราชทณัฑเ์รือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธใ์นการทาํงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นนโยบายการ

บริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ตามลาํดบั  
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อทิตยา เสนะวงศ์ (2555, 145 หนา้) ไดศึ้กษาเรือง “ปัจจยัทีมีผลต่อแรงจงูใจในการทาํงาน

ของบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานทีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือสาร 

มหาวิทยาลยั  M” ผลการศึกษา พบว่า  

1.  ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก ซึงจาํแนกรายละเอียดเป็นรายขอ้ดงัต่อไปนี  

ความสาํเร็จในการทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การไดรั้บความยอมรับนับ

ถือ ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ลกัษณะของงานทีปฏิบติั ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ความรับผดิชอบในงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สวสัดิการ ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ความมนัคงในการทาํงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุด  

2.  บุคลากรทีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศทีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยัจงูใจในการ

ทาํงานทีไม่แตกต่างกนั บุคลากรทีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพการ

ทาํงาน, ระยะเวลาทีปฏิบติังาน, สายงาน, เงินเดือน และสถานภาพ ทีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยั

จูงใจในการทาํงานที แตกต่างกนั  

 เมธเวช  ชอบบัว (2556, 125 หน้า) ได้ศึกษาเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าทีของ

ขา้ราชการนายทหารชนัประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สงักดักองทพับก” ผลการวิจยั พบว่า 1) 

ขา้ราชการนายทหารชนัประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร สังกดักองทพับก มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหน้าที โดยรวมทัง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก เมือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงลาํดับตาม

ค่าเฉลียจากสูงสุดไปหาตาํสุด ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ, ด้านลกัษณะงานทีปฏิบติั, ดา้นการ

ยอมรับนบัถือ, ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที และดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหน้าที และ 

2) ผลการเปรียบเทียบ พบว่า นายทหารชนัประทวนทีมี ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหนา้ที โดยรวมทงั 5 ดา้นแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ส่วนนายทหาร

ชนัประทวนทีมีอาย ุประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหนา้ที โดยรวมทงั 5 ดา้น ไม่แตกต่างกนั  

 จ่าสิบเอก กฤตชัย  มะลาศรี (2557, 130 หนา้) ไดศึ้กษาเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าที

ของข้าราชการทหารบก  สังกัด กองพนัทหารมา้ ที 3 รักษาพระองค์ฯ”  ผลการวิจัย พบว่า 1) 

ขา้ราชการทหารบก สังกดักองพนัทหารมา้ที 3 รักษาพระองค์ ฯ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที 

โดยรวมทงั 10 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงจากค่าเฉลียสูงสุดไปตาํสุด 

คือ ดา้นชีวอนามยัและสิงแวดลอ้ม, ดา้นผลตอบแทนและประโยชน์เกือกูล, ดา้นลกัษณะของงาน, 

ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นความก้าวหน้า, ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นความ
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รับผดิชอบ, ดา้นความมนัคงในงาน, ดา้นความสาํเร็จของงาน และดา้นการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั 

และ 2) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขา้ราชการทหารบก  ทีมีระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุ

ราชการ ระดบัชนัยศ และอตัราเงินเดือน ทีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีโดยรวมทงั 

10 ดา้น ไม่แตกต่างกนั  

 

2.10 สรุปกรอบแนวคดิทีใช้ในการวจิยั 

ในการศึกษาวิจัยเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง 

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

อธิบายถึงคุณสมบัติเฉพาะของตน มาเป็นตัวแปรต้น และศึกษาแนวคิดของ แฟรดเดอร์ริก  

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

สภาพแวดลอ้ม, ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหน้า มาเป็นตวัแปร

ตาม แลว้นาํมากาํหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยัครังนีไดด้งันี 

 

                    ตวัแปรอสิระ                                                               ตวัแปรตาม 

       (Independent Variables)                                               (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมทิี 2.1 แสดงสรุปกรอบแนวคดิทใีช้ในการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- ระดบัตาํแหน่งหนา้ที 

- รายไดต่้อเดือนเงินเดือน 

แรงจูงใจต่อการปฏิบัตงิาน 
 

-  ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

-  ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

-  ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ 



 

 

บทที 3 

วิธีดําเนินงานวิจัย 

 

สารนิพนธ์เรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี” เป็นการวิจยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

ศึกษาวิจยัตามหวัขอ้ต่อไปนี  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2  เทคนิควิธีการสุ่มตวัอยา่ง 

3.3  เครืองมือทีใชใ้นการวิจยั 

3.4  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครืองมือ  

3.5  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.6  การวิเคราะห์ขอ้มลู 

3.7  สถิติทีใชใ้นการวิจยั 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 3.1.1  ประชากร   

ไดแ้ก่ ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการศึกษาครังนี ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํ

กลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 345 คน  

3.1.2  กลุ่มตวัอย่าง 

ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จ ังหวดันนทบุรี  มีจาํนวน 

185 คน เพือให้ถูกต้องตามหลกัวิชาการ ผูว้ิจ ัยได้กาํหนดกลุ่มตัวอย่างจากประชากรโดยใช้

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

สูตร  n = ___________________ 
                  1 + Ne2 

เมือ n =  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง  

 N = จาํนวนประชากรทงัหมด 

 e = ความคลาดเคลือนของกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัครังนี 

   กาํหนดความคลาดเคลือนเท่ากบัร้อยละ 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) 

ซึงในการเก็บรวบรวมขอ้มูลครังนีผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random 

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

  

3.3 เครืองมือทีใช้ในการวจิยั 

เครืองมือทีใชใ้นการวิจยัครังนีเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ขนัตอน ดงันี 

ตอนที   1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่   อายุ  ระดับการศึกษา ระดับ

ตาํแหน่งหนา้ที และรายไดต่้อเดือน  

ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 15 ขอ้ โดยจาํแนกออกเป็น 

       1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม      5 ขอ้ 

      2) ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ   5 ขอ้  

       3) ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้  5 ขอ้ 

 การตอบแบบสอบถามผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์การวดัค่าตวัแปรแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating 

Scale) ทังหมด มีจาํนวน 5 อนัดับ ซึงไดด้ัดแปลงมาจากแบบของ Likert Scale โดยให้ผูต้อบ

แบบสอบถามทาํเครืองหมาย    ลงในช่องว่างของขอ้ความนนั ๆ แลว้ใหค้ะแนนดงันี คือ  

  1  หมายถึง  นอ้ยทีสุด 

  2  หมายถึง  นอ้ย 

  3  หมายถึง  ปานกลาง 

  4  หมายถึง  มาก 

  5  หมายถึง  มากทีสุด 

คาํนวณช่วงความกวา้งระหว่างชนั ดงันี 

 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนตาํสุด   5-1            4 

     =  =            =      0.80 
              จาํนวนทงัหมด      5      5 
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 การแปลความหมายระดบัคะแนนดว้ยการตีความหมาย ดงันี 

      คะแนนเฉลยี      แปลความหมาย 

           1.00 - 1.80  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยทีสุด 

           1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ย  

           2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 

           3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมาก 

           4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมากทีสุด 

 ตอนที 3 ขอ้เสนอแนะปัญหา และแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ผูว้ิจยัใชล้กัษณะคาํถามแบบปลายเปิด 

  

3.4  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครืองมือ  

3.4.1 ขันตอนการสร้างเครืองมอื 

1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิดทฤษฎี ตาํรา และงานวิจยัทีเกียวขอ้ง 

2. ศึกษาการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎี ตาํรา และงานวิจยัทีเกียวขอ้ง 

3. นาํผลการศึกษาจากทงั 2 ขอ้ ขา้งตน้มาสร้างเป็นแบบสอบถาม 

3.4.2 การตรวจสอบคุณภาพเครืองมอื 

1. นาํแบบสอบถามทีผูว้ิจยัสร้างขึนปรึกษาอาจารยที์ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบ

และแกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของอาจารยที์ปรึกษา 

2. นาํแบบสอบถามทีแกไ้ขจากคณะอาจารยที์ปรึกษาไปใชผู้เ้ชียวชาญจาํนวน 3 ท่าน

พิจารณา เพือตรวจสอบความเทียงตรงของเนือหาและภาษา ประกอบไปดว้ยผูท้รงคุณวุฒิ ดงันี 

1) รองศาสตราจารยศ์รชยั ทา้วมิตร   

2) พ.ต.อ. ศ.ดร.นิธิ ศรีวฒันา 

3) ดร.ชวลิต   ไหลรินทร์    

นาํแบบสอบถามหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : 

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

푅 

 สูตร     IOC =               N 

 เมือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 

  ∑푅     แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผูเ้ชียวชาญ 

  N แทน จาํนวนผูเ้ชียวชาญ 
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 โดยที   +1 แน่ใจว่าสอดคลอ้ง 

0 ไม่แน่ใจว่าสอดคลอ้ง 

1 แน่ใจว่าไม่สอดคลอ้ง 

โดยเลือกข้อคาํถามทีมีค่าตังแต่ 0.66 ขึนไป จากขอ้คาํถามทงัหมดจาํนวน 15 ข้อ 

ใชไ้ดจ้าํนวน 15 ขอ้ ซึงขอ้คาํถามทีใชไ้ดมี้ค่า IOC อยูที่ 1.00 

3. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชียวชาญเสนอต่ออาจารยที์ปรึกษา

ตรวจสอบความถกูตอ้ง 

4. การหาความเชือมนั (Reliability) ผูว้ิจยัหาความเชือมนัของแบบสอบถามโดยนาํ

แบบสอบถามไปทดสอบกบับุคลากรของเรือนจาํจงัหวดันนทบุรี อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ซึง

เป็นประชากรในกลุ่มทีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มทีทาํการศึกษาจาํนวน 30 ราย โดยการวิเคราะห์

หาความเชือมั นเป็นรายข้อ (Item Analysis) และหาค่าความเชือมั นรวมทังฉบับโดยใช้สูตร

สมัประสิทธิอลัฟา (Alpha - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์

สาํเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ สําหรับหาค่าสัมประสิทธิความเชือมนัจากผลการวิเคราะห์ พบว่า

แบบสอบถามทงัฉบบัมีความเชือมนัเท่ากบั 0.91 ซึงแสดงผลเอาไวอ้ยา่งละเอียดในภาคผนวก จ 

5. นาํแบบสอบถามทีสมบูรณ์แลว้ไปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัต่อไป 

 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู ตามลาํดบั ดงันี 

3.5.1 ขอหนังสือขอความร่วมมือในการทาํสารนิพนธ์จากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั

มหามกุฎราชวิทยาลยั นาํเรียนผูบ้ญัชาการเรือนจาํกลางบางขวาง เพือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

และรวบรวมขอ้มลูในการวิจยั 

3.5.2 ผูว้ิจ ัยดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองเพือให้ไดข้้อมูลทีสมบูรณ์ได้แบบ

สอบ ถามทงัหมด 345 ฉบบั คิดเป็น 100 % 

3.5.3 ผูว้ิจ ัยนําแบบสอบถามทีเก็บรวบรวมได้ มาตรวจสอบความถูกต้องและความ

สมบูรณ์ของขอ้มลู 

3.5.4 นาํขอ้มลูทีไดไ้ปวิเคราะห์และประมวลผล 

 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 

3.6.1 นาํแบบสอบถามทีเก็บรวบรวมไดม้าตรวจความสมบูรณ์ของการตอบ 
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3.6.2  นาํแบบสอบถามตอนที 1 และตอนที 2 ทีมีความสมบูรณ์แลว้ลงรหสัตามแบบการลง

รหสั (Coding Form) เฉพาะตอนที 1 แจกแจงความถี และคาํนวณค่าร้อยละ 

3.6.3  ตอนที 2 โดยการหาค่าเฉลีย ( X ) และค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

3.6.4  ศึกษาขอ้เสนอแนะปัญหา และแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยใชก้ารแจกแจงความถี (Frequency) และ

นาํเสนอในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย  

 

3.7 สถิตทิีใช้ในการวจิยั 

3.7.1 สถิติการบรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถี (Frequency) ค่าเฉลีย ( X ) 

ค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) สาํหรับบรรยายขอ้มลูทวัไป 

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

ทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) ถา้พบความแตกต่างอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติ จะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของ เชพเฟ่ (Scheffe) 

3.7.3 สูตรการหาค่าสถิติทีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 

1)  การหาค่าเฉลยีร้อยละ (Percentage) (เอกสารการสอนชุดวิชาสถิติเศรษฐศาสตร์

และธุรกิจ, 2544, หนา้ 132) 

 P = 
N
xX 100  

 P = ค่าร้อยละ 

 X  = จาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม 

 N  = จาํนวนประชากร 

 

2) การหาค่าเฉลยี (Average) (เอกสารการสอนชุดวิชาสถิติเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ, 

2544, หนา้ 137) 

 x  = 
N

X
n

i
i

1  

 X  = ค่าเฉลียทีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

  iX  =  ผลรวมของผูต้อบแบบสอบถามทงัหมดทีมี N ค่า 

 N = จาํนวนประชากรทงัหมด (เท่ากบั  f ) 
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3)  การหาค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (เอกสารการสอนชุด

วิชา สถิติเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ, 2544, หนา้ 160) 

 S = 2
__

1
)(

1
1 XX
n

n

i
i  



 

 

 S = ค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง (S.D. หรือ S) 

 Xi = ขอ้มลูตวัที i (i = 1,2, …N) 

 X  = ค่าเฉลียทีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

 

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

 t = 

2

2

2

1

2

1

21

nn

XX

SS 


 

เมือ t = ค่า t - test 

1X  , 2X  = ค่าเฉลียของคะแนนกลุ่มที 1 และกลุ่มที 2 ตามลาํดบั 

S 2

1
 , S 2

2
 = ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มที 1 และกลุ่มที 2 ตามลาํดบั 

 n1  ,  n2 = จาํนวนคะแนนของกลุ่มที 1 และกลุ่มที 2 ตามลาํดบั 

 

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

(เอกสารการสอนชุดวิชาสถิติเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ, 2544, หนา้ 393) 

 F = 
 
 WMS
BMS

 

 

 F = อตัราส่วนของความแปรปรวน 

 MS (B) = ผลรวมกาํลงัสองเฉลียระหว่างชุดของประชากร 

 MS (W) = ผลรวมกาํลงัสองเฉลียภายในประชากรชุดเดียวกนั 
 

 
 



ตารางที 4.32   แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี  โดยรวมทัง 3 ด้าน จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี
ลูกจ้างชัวคราว 

 (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) 

ลกูจา้งชวัคราว 

 

- 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 - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
 

 

 

 



 

ตารางที 4.35   แสดงการวิเคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี ด้านสภาพแวดล้อม จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี
ลูกจ้างชัวคราว 

 (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) 

ลกูจา้งชวัคราว 

 

- -.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 - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตารางที 4.38   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี  

ด้านรายได้และสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าท ีด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี
ลูกจ้างชัวคราว 

 (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) 

ลกูจา้งชวัคราว 

 

- 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 - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
 

 

 

 

 

 



 

ตารางที 4.41   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่  ระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัด

นนทบุรี  ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าท ี ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี
ลูกจ้างชัวคราว 

 (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) 

ลกูจา้งชวัคราว 

 

- 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 - - - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 



 

 

บทที 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี” เป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึงผูว้ิจัยได้ตงัวตัถุประสงค์ของการวิจัย 

(Research Objectives) ไว ้3 ประการ คือ 

1. เพือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 

2.  เพือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง

จงัหวดันนทบุรีทีมี อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ที และรายไดต่้อเดือนต่างกนั 

3.  เพือศึกษาขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ในการวิจยัครังนีกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี จาํนวน 185 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรคาํนวณหาขนาดของตวัอย่างตาม

วิธิการของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)  และใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง แบบง่าย (Simple Random 

Sampling) ตามผลการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง และไดท้าํการเก็บรวบรวมได ้185 คน เครืองมือทีใชใ้นการ

วิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม จากนันนําแบบสอบถามทีรวบรวมได้มาดําเนินการวิเคราะห์ และ

ประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เพือคาํนวณหาค่าสถิติสาํหรับตอบ

วตัถุประสงค ์และสมมติฐานการวิจยัใหค้รบถว้นตามทีตงัไว ้มีลาํดบัขนัตอน ดงันี 

4.1 สญัลกัษณ์ทีใชใ้นการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู  

4.2 ขนัตอนในการวิเคราะห์ขอ้มลู 

4.3 การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

4.1 สัญลักษณ์ทีใช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

เพือความเขา้ใจทีตรงกนัในการแปลความหมายขอ้มูลจึงกาํหนดสัญลกัษณ์ทีใช้ในการ

เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงันี 
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          X   แทน   ค่าเฉลีย (Mean) 

  S.D.   แทน  ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

  n         แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  F แทน ค่าสถิติทีใชพิ้จารณาความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจงแบบ   

    F (F - distribution) 

  df แทน ชนัแห่งความเป็นอิสระ (Degree  of  Freedom) 

  S.S.  แทน ผลรวมกาํลงัสอง (Sum  of  Squares) 

  M.S. แทน ค่าเฉลียผลรวมกาํลงัสอง (Mean  Squares) 

  Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Significance) 

    * แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 

4.2 ขันตอนการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนที 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าที และรายไดต่้อเดือน 

ใช้การวิเคราะห์หาค่าความถี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และนําเสนอในรูปตารางประกอบการ

บรรยาย 

ตอนที 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าเฉลีย ( X ) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนที 3 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานการวิจยัใชโ้ดยวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลีย

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี กับ

ขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ที และรายไดต่้อเดือน ใชก้ารทดสอบ 

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ถา้พบความแตกต่างอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ

จะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) นาํเสนอในรูปแบบ

ตารางประกอบการบรรยาย 

ตอนที 4 ขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี ใช้การวิเคราะห์ โดยการวิเคราะห์เนือหา 

(Content Analysis) แลว้เรียงลาํดบัความถี (Frequency) และนําเสนอในรูปตารางประกอบการ

บรรยาย 
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4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนที 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิจยัเรืองนีกลุ่มตวัอยา่งทีศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ซึงมีคุณลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหน้าที และรายไดต่้อ

เดือน ใชก้ารวิเคราะห์โดยการแจกแจงค่าความถี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) แลว้นาํเสนอใน

รูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนี 

 

ตารางที  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 
 

จากตารางที 4.1 พบว่า บุคลากรทีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี

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

และนอ้ยทีสุดอาย ุ20-30 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80 ตามลาํดบั  

 

ตารางท ี4.2 แสดงจาํนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 15 8.10 

ปวส.(หรือเทียบเท่า) 63 34.10 

ปริญญาตรี 97 52.40 

ปริญญาโทขึนไป 10 5.40 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางที 4.2 พบว่า บุคลากรทีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

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

34.10และนอ้ยทีสุด คือ ระดบัการศึกษาปริญญาโทขึนไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.40 ตามลาํดบั 
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ตารางที  4.3 แสดงจาํนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี จาํนวน ร้อยละ 

 ลกูจา้งชวัคราว 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 
 

จากตารางที 4.3 พบว่า บุคลากรทีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งระดบัชาํนาญงาน 

จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 50.30 รองลงมา ระดบัชาํนาญการ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 

22.70 และนอ้ยทีสุด คือ พนกังานราชการ จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 ตามลาํดบั 

 

ตารางที  4.4 แสดงจาํนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 
 

รายได้ต่อเดือน จาํนวน ร้อยละ 

ตาํกว่า 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 ขึนไป 102 55.10 

รวม 185 100.00 
 

จากตารางที 4.4 พบว่า บุคลากรทีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน   20,001 บาท 

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

ร้อยละ 21.60 และนอ้ยทีสุด คือ ตาํกว่า 10,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 ตามลาํดบั 
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ตอนที 2 วิเคราะห์แรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบาง

ขวาง อําเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

การศึกษาวิเคราะห์แรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าเฉลีย ( X ) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว้นาํเสนอ

ในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนี 

 

ตารางที 4.5   แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัง 3 ด้าน  
 

ด้านท ี แรงจูงใจต่อการปฏิบัตงิาน 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1 ดา้นสภาพแวดลอ้ม  2.68 0.97 ปานกลาง 

2 ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 2.59 0.85 นอ้ย 

3 ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ 3.16 0.94 ปานกลาง 

รวม 2.81 0.92 ปานกลาง 
 

จากตารางที 4.5 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทงั 3 ดา้น อยู่ในระดบั

ปานกลาง  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงลาํดับตามค่าเฉลียจากสูงสุดไปตาํสุด ดังนี ดา้นทีมี

ค่าเฉลียสูงสุด คือ ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหน้า รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นทีมี

ค่าเฉลียตาํสุด คือ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ตามลาํดบั 
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ตารางที 4.6  แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

สภาพแวดล้อม  
 

ข้อท ี ด้านสภาพแวดล้อม 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานมีทีตงัเหมาะสมและสะดวกรวดเร็วใน

การเดินทางมาปฏิบติังาน 

 

2.43 

 

1.22 นอ้ย 

2. หน่วยงานมีสถานทีทาํงาน ทีสะอาด  เป็นระเบียบ 

เหมาะสมในการปฏิบติังานตามภาระหนา้ที 

 

2.33 

 

0.90 นอ้ย 

3. หน่วยงานมีสิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน

อยา่งครบถว้น 

 

2.81 

 

0.84 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีอาคารสถานที ทีมนัคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีไดรั้บมอบหมาย 

 

2.29 

 

0.95 นอ้ย 

5. มีเพือนร่วมงานทีรักใคร่ สามคัคี และให้ความช่วย 

เหลือ สนบัสนุนกนั เป็นอยา่งดี 

 

3.52 

 

0.94 มาก 

รวม 2.68 0.97 ปานกลาง 
 

จากตารางที 4.6 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยรวม

อยู่ในระดบัปานกลาง เมือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงตามค่าเฉลียจากสูงสุดไปตาํสุด 3 ลาํดับ 

ไดแ้ก่  ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ มีเพือนร่วมงานทีรักใคร่ สามคัคี และให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน

กนั เป็นอย่างดี รองลงมา คือ ขอ้ทีว่า หน่วยงานมีสิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานอย่าง

ครบถว้น และข้อทีมีค่าเฉลียตาํสุด คือ หน่วยงานมีอาคารสถานที ทีมนัคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีไดรั้บมอบหมาย ตามลาํดบั 
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ตารางที 4.7   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้าน

รายได้และสวสัดิการ 
 

ข้อท ี ด้านรายได้และสวสัดกิาร 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1. รายได้ทีได้รับเมือเทียบกับ ทักษะ ความรู้ความ 

สามารถ  มีความเหมาะสมแลว้ 

 

2.64 

 

0.89 ปานกลาง 

2. รายได้จากการทํางานเพียงพอทีจะทาํให้ฐานะความ

เป็นอยูท่างสงัคมดีขึน 

 

3.09 

 

0.79 ปานกลาง 

3. รายไดเ้พียงพอทีจะทาํให้ท่านสามารถซือหาสิงอาํนวย

ความสะดวกและจําเป็นสําหรับท่านและสมาชิกใน

ครอบครัว 

 

 

3.09 

 

 

0.81 ปานกลาง 

4. รายได้ทีได้รับเมือเทียบกับภาระหน้าที ทีได้รับมอบ 

หมายมีความเหมาะสมแลว้ 

 

2.30 

 

0.90 นอ้ย 

5. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยั ที

ไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ 

 

1.83 

 

0.84 นอ้ย 

รวม 2.59 0.85 น้อย 
 

จากตารางที 4.7 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานด้านรายไดแ้ละสวสัดิการ 

โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงตามค่าเฉลียจากสูงสุดไปตาํสุด 3 ลาํดบั 

ไดแ้ก่  ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีจะทาํให้ฐานะความเป็นอยู่ทางสังคมดี

ขึน รองลงมา คือ ขอ้ทีว่า รายไดเ้พียงพอทีจะทาํใหท่้านสามารถซือหาสิงอาํนวยความสะดวกและจาํเป็น

สาํหรับท่านและสมาชิกในครอบครัว และขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํสุด คือ สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีย

เลียง ค่าเสียงภยั ทีไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ ตามลาํดบั  

  

 

 

 

 

 

X
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ตารางที 4.8   แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านความ

มนัคงและเจริญก้าวหน้า 
 

ข้อท ี ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า 
ระดับแรงจูงใจ 

 S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานทีอยู่มีโอกาสของความเจริญกา้วหน้าที

จะไดเ้ลือนไปสู่ตาํแหน่งทีสูงขึน 

 

3.27 

 

1.12 ปานกลาง 

2. อาชีพนีเป็นงานทีมนัคง และสามารถทาํให้ดาํรง 

ชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข 

 

3.70 

 

0.75 มาก 

3. ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษา

ต่อ หรือดูงานเพือเพิมพูนประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 

 

 

2.18 

 

 

0.93 นอ้ย 

4. สามารถเก็บหอมรอมริบเงินออมไดเ้พือความมนัคง

ของชีวิตในอนาคต จากการประกอบอาชีพนี 

 

3.05 

 

0.83 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน และการสอบ 

สวนเมือมีปัญหาจากการปฏิบติังาน อยา่งเป็นธรรม 

 

 

3.61 

 

 

1.07 มาก 

รวม 3.16 0.94 ปานกลาง 
 

จากตารางที 4.8 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานดา้นความมนัคงและเจริญ 

กา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงตามค่าเฉลียจากสูงสุดไป

ตาํสุด 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ อาชีพนีเป็นงานทีมนัคง และสามารถทาํให้ดาํรงชีวิต

ไดอ้ยา่งมีความสุข รองลงมา คือ ขอ้ทีว่า หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน และการสอบสวนเมือ

มีปัญหาจากการปฏิบติังาน อย่างเป็นธรรม และขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํสุด คือ ไดรั้บการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ใหไ้ปศึกษาต่อ หรือดูงานเพือเพิมพนูประสบการณ์ในการทาํงาน ตามลาํดบั 
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ตอนที 3 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

ผูว้ิจยัไดต้งัสมมติฐานการวิจยัไวว้่า บุคลากรทีมี อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าที และ

รายไดต่้อเดือน ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

แตกต่างกัน ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่าเฉลีย ( X ) และค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสถิติ

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

ประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนี 

 

ตารางที 4.9  แสดงค่าเฉลยี ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัง 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 
 

 จากตารางที 4.9 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทงั 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามอายุพบว่า มากทีสุด คือ 51-60 ปี รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี และ

นอ้ยทีสุด คือ อาย ุ20-30 ปี ตามลาํดบั 
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ตารางที 4.10   แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัง 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    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.10 พบว่า บุคลากรทีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทงั 3 

ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีย

เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางที 4.11   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  โดยรวมทัง 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 - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.11 พบว่า บุคลากรทีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทงั 3 

ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมีอายุ 51-60 ปี

แตกต่างกบับุคลากรทีมีอาย ุ20-30 ปี, 31-40 ปี, 41-50 ปี  และบุคลากรทีมีอายุ 41-50 ปี แตกต่างกบั

อาย ุ20-30 ปี, 31-40 ปี นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางที 4.12   แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

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 
 

 

 

 

 จากตารางที 4.12 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามอายุ พบว่า มากทีสุด คือ อายุ 20-30 ปี รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี 

และนอ้ยทีสุด คือ อาย ุ31-40 ปี ตามลาํดบั 

 

ตารางที 4.13  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

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    
 

 

 จากตารางที 4.13 พบว่า บุคลากรทีมีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ด้านสภาพ 

แวดลอ้ม ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที 4.14   แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

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 
 

 จากตารางที 4.14 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยู่

ในระดบันอ้ย เมือจาํแนกตามอายพุบว่า มากทีสุด คือ อายุ 41-50 ปี รองลงมา คือ อายุ 31-40 ปี และน้อย

ทีสุด คือ อาย ุ20-30 ปี ตามลาํดบั 

 

ตารางที 4.15   แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี  ด้านที 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    
 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.15 พบว่า บุคลากรทีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละ

สวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความแตกต่างของ

ค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางที 4.16   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

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 - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.16 พบว่า บุคลากรทีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นที 2 ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากร

ทีมีอายุ 20-30 ปีแตกต่างกบับุคลากรทีมีอายุ 41-50 ปี, 51-60 ปี และอายุ 31-40 ปี แตกต่างกบัอาย ุ

41-50 ปี, 51-60 ปี นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางที 4.17   แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านที 3 ด้าน

ความมนัคงและเจริญก้าวหน้าจาํแนกตามอาย ุ

 

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 
 

 จากตารางที 4.17 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ด้านความมนัคงและ

เจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามอาย ุพบว่า มากทีสุด คือ อาย ุ51-60 ปี รองลงมา 

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

 

ตารางที 4.18   แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า

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    
 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.18 พบว่า บุคลากรทีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นความมนัคง

และเจริญกา้วหน้า แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางที 4.19   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านที 3 ด้านความ

มนัคงและเจริญก้าวหน้า  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 - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.19 พบว่า บุคลากรทีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นที 3 ดา้น

ความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

บุคลากรทีมีอายุ 20-30 ปีแตกต่างกับบุคลากรทีมีอายุ 41-50 ปี, 51-60 ปี นอกนันไม่พบความ

แตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางที 4.20  แสดงค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัง 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 

ปริญญาโทขึนไป 10 2.74 0.35 ปานกลาง 

รวม 185 2.80 0.39 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 4.20 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทงั 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีสุด คือ ปริญญาตรี รองลงมา คือ 

ปริญญาโทขึนไป และนอ้ยทีสุดคือ มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) ตามลาํดบั 

 

ตารางที 4.21  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัง 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    
 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.21 พบว่า บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

โดยรวมทัง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
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ตารางที 4.22   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  โดยรวมทัง 3 ด้าน 

จาํแนกตามระดับการศึกษา ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ระดับการศึกษา 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, 

ปวช. (หรือเทียบเท่า) 

 ( X =2.69) 

ปวส. 

(หรือเทยีบเท่า)  

( X =2.70) 

ปริญญาตรี 

( X =2.89) 

ปริญญาโท 

ขึนไป 

( X =2.74) 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, 

ปวช.(หรือเทียบเท่า)  

 

- 

 

0.01 

 

0.20 

 

0.05 

ปวส.(หรือเทียบเท่า)  - - 0.19* 

(0.00*) 

0.04 

ปริญญาตรี - - - -.15 

ปริญญาโทขึนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.22 พบว่า บุคลากรทีมีระดับการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน 

โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมี

ระดบัการศึกษาปวส.(หรือเทียบเท่า) แตกต่างกบับุคลากรทีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี นอกนนัไม่

พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางที 4.23   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านที 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 

ปริญญาโทขึนไป 10 2.36 0.57 นอ้ย 

รวม 185 2.67 0.62 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 4.23 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีสุด คือ มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. 

(หรือเทียบเท่า) รองลงมา ปวส.(หรือเทียบเท่า) และนอ้ยทีสุด คือ ปริญญาโทขึนไป ตามลาํดบั 

 

ตารางที 4.24   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

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    
 

 

 จากตารางที 4.24 พบว่า บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพแวดลอ้ม ไม่แตกต่างกนั  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางที 4.25   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

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 

ปริญญาโทขึนไป 10 2.40 0.47 นอ้ย 

รวม 185 2.58 0.63 น้อย 
 

 จากตารางที 4.25 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยู่

ในระดบันอ้ย  เมือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีสุด คือ ปริญญาตรี รองลงมา คือ ปวส.

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

 

ตารางที 4.26   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

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    
 

 

 จากตารางที 4.26 พบว่า บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั  

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางที 4.27   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้าน

ความมนัคงและเจริญก้าวหน้า 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 

ปริญญาโทขึนไป 10 3.46 0.52 มาก 

รวม 185 3.16 0.56 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 4.27 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ด้านความมนัคงและ

เจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มากทีสุด คือ ปริญญาโท

ขึนไป รองลงมา คือ ปริญญาตรี และน้อยทีสุด คือ มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. (หรือเทียบเท่า) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที 4.28   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านความมันคงและ

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    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
 

 จากตารางที 4.28 พบว่า บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการ

วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

 

 

X
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ตารางที 4.29   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านความมันคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามระดับการศึกษา ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

ระดับการศึกษา 

มธัยมศึกษาตอนปลาย, 

ปวช. (หรือเทียบเท่า) 

 ( X =2.69) 

ปวส. 

(หรือเทยีบเท่า)  

( X =2.70) 

ปริญญาตรี 

( X =2.89) 

ปริญญาโท 

ขึนไป 

( 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 

ปริญญาโทขึนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.29 พบว่า บุคลากรทีมีระดับการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน 

โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมี

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี แตกต่างกบับุคลากรทีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช.

(หรือเทียบเท่า), ปวส.(หรือเทียบเท่า) และ บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาปวส.(หรือเทียบเท่า) 

แตกต่างกบับุคลากรทีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทขึนไป นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



78 

ตารางที 4.30   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัง 3 ด้าน จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชวัคราว 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 
 

 จากตารางที 4.30 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทงั 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที พบว่า มากทีสุด คือ ระดบัชาํนาญการ รองลงมา คือ

ระดบัชาํนาญงาน และนอ้ยทีสุด คือ ลกูจา้งชวัคราว ตามลาํดบั  

 

ตารางที 4.31   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัง 3 ด้าน 

จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

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    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.31 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าทีต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

โดยรวมทัง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

  

X



80 

 

 จากตารางที 4.32 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมี

ตาํแหน่งหนา้ที ลกูจา้งชวัคราว แตกต่างกบับุคลากรทีมีตาํแหน่งหนา้ที ระดบัชาํนาญงาน และระดบั

ชาํนาญงาน  นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางที 4.33   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านที 1 

ด้านสภาพแวดล้อม จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชวัคราว 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 
 

 จากตารางที 4.33 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ในระดบั

ปานกลาง เมือจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที พบว่า มากทีสุด คือ ลูกจา้งชวัคราว รองลงมา คือ ลูกจา้ง  

ประจาํ และนอ้ยทีสุด คือ พนกังานราชการ ตามลาํดบั               

 

ตารางที 4.34 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านสภาพแวดล้อม 

จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

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    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.34 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าทีต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพแวดลอ้ม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
 

 

X
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 จากตารางที 4.35 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมี

ตาํแหน่งหน้าที ลูกจา้งชวัคราว แตกต่างกบับุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ 

และตาํแหน่งหนา้ทีระดบัปฏิบติังาน ระดบัชาํนาญงานแตกต่างกบับุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ระดบั

ชาํนาญการ นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางที 4.36   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านที 2 

ด้านรายได้และสวสัดิการ จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

 
 

 

ตาํแหน่งหน้าท ี n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชวัคราว 11 1.19 0.60 นอ้ยทีสุด 

 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 

จากตารางที 4.36 พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการอยู่

ในระดบัน้อย เมือจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที พบว่า มากทีสุด คือ พนักงานราชการ รองลงมา คือ 

ระดบัชาํนาญงาน  และนอ้ยทีสุด คือ ลกูจา้งชวัคราว ตามลาํดบั 

 

ตารางที 4.37   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านรายได้และสวัสดิการ

จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

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    
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.37 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าทีต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์

ความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
                                                       

  

X
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 จากตารางที 4.38 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมี

ตาํแหน่งหนา้ที ลกูจา้งชวัคราว แตกต่างกบับุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ระดบัชาํนาญงานม, ระดบั

ชาํนาญการ และตาํแหน่งหน้าทีระดบัปฏิบติังาน แตกต่างกบับุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ระดับ

ชาํนาญงานกบัระดบัชาํนาญการ นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตารางที 4.39   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านที 3

ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

 
 

ตาํแหน่งหน้าท ี n X  S.D. แปลผล 

 ลกูจา้งชวัคราว 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 

 จากตารางที 4.39 พบว่า บุคลากรทีมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานด้านความมนัคงและ

เจริญกา้วหน้า อยู่ในระดบัน้อย เมือจาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที พบว่า มากทีสุด คือ ระดบัชาํนาญงาน

รองลงมา คือ ระดบัปฏิบติังาน และนอ้ยทีสุด คือ ระดบัปฏิบติัการ ตามลาํดบั               

 

ตารางที 4.40   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านความมันคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าที 
 

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    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.40 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าทีต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการ

วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
 

  

X
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จากตารางที 4.41 พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 6 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมี

ตาํแหน่งหน้าที ลูกจา้งชวัคราว แตกต่างกบับุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าที ระดบัปฏิบติังาน, ระดบั

ชาํนาญงาน, ระดบัปฏิบติัการ,ระดบัชาํนาญการ และตาํแหน่งหน้าทีระดบัชาํนาญการ แตกต่างกบั

บุคลากรทีมีตาํแหน่งหนา้ที ระดบัปฏิบติังานกบัระดบัชาํนาญงาน นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็น

รายคู่ 
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ตารางที 4.42   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวม

ทัง 3 ด้าน จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตาํกว่า 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 ขึนไป 102 2.94 0.38 ปานกลาง 

รวม 185 2.80 0.39 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 4.42 พบว่า บุคลากรทีมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยรวมทงั 3 ดา้น อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามรายไดต่้อเดือนพบว่า มากทีสุด คือ 20,001 บาท ขึนไป รองลงมา คือ 

15,001 – 20,000 บาท และนอ้ยทีสุด คือ ตาํกว่า 10,000 บาท ตามลาํดบั               

 

ตารางที 4.43   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี โดยรวมทัง 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    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
 

 จากตารางที 4.43 พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

โดยรวมทัง 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

  

X
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ตารางที 4.44   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  โดยรวมทัง 3 ด้าน 

จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

รายได้ต่อเดือน 

ตาํกว่า 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 

ขึนไป 

( X =2.94) 

ตาํกว่า 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 ขึนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.44 พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมี

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

, 20,001 บาท ขึนไป และบุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน ตาํกว่า 10,000 บาทแตกต่างกบับุคลากรทีมี

รายไดต่้อเดือน 20,001 บาท ขึนไป นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่  
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ตารางที 4.45   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านที 1 

ด้านสภาพแวดล้อม จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตาํกว่า 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 ขึนไป 102 2.64 0.67 ปานกลาง 

รวม 185 2.67 0.62 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 4.45 พบว่า บุคลากรทีมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า มากทีสุด คือ ตาํกว่า 10,000 บาท รองลงมา คือ 

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

 

ตารางที 4.46   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

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    
 

 

 

 จากตารางที 4.46 พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพแวดลอ้ม ไม่แตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางที 4.47   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี ด้านรายได้

และสวสัดิการจาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตาํกว่า 10,000 บาท 4 1.75 0.53 นอ้ยทีสุด 

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 ขึนไป 102 2.84 0.57 ปานกลาง 

รวม 185 2.58 0.63 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 4.47 พบว่า บุคลากรทีมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ

อยูใ่นระดบัปานกลาง เมือจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า มากทีสุด คือ 20,001 บาท ขึนไป รองลงมา คือ 

15,001 – 20,000 บาท และนอ้ยทีสุด คือ ตาํกว่า 10,000 บาท ตามลาํดบั               

 

ตารางที 4.48   แสดงผลารวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

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    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
 

 จากตารางที 4.48 พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการวิเคราะห์

ความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  
 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางที 4.49   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านที 2 ด้านรายได้

และสวสัดิการ จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

รายได้ต่อเดือน 

ตาํกว่า 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 

ขึนไป 

( X =2.94) 

ตาํกว่า 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 ขึนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.49 พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้น

ที 2 ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน 10,001 – 15,000 บาท  แตกต่างกบับุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 

20,000 บาท,   20,001 บาท ขึนไป และบุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน 20,001 บาท ขึนไป แตกต่างกบั

บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน ตาํกว่า 10,000 บาท นอกนนัไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตารางที 4.50   แสดงค่าเฉลีย ( ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านที 3 

ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน n X  S.D. แปลผล 

ตาํกว่า 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 ขึนไป 102 3.34 0.49 ปานกลาง 

รวม 185 3.16 0.56 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 4.50 พบว่า บุคลากรทีมีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ดา้นความมนัคงและ

เจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  เมือจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า มากทีสุด คือ 20,001 บาท 

ขึนไป รองลงมา คือ 15,001 – 20,000 บาท และนอ้ยทีสุด คือ ตาํกว่า 10,000 บาท ตามลาํดบั               

 

ตารางที 4.51   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระดับแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ด้านความมันคงและ

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    
 

 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
 

 จากตารางที 4.51 พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน

ดา้นความมนัคงและเจริญก้าวหน้า แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการ

วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางที 4.52   แสดงการวเิคราะห์ความความแตกต่างเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี  ด้านความมันคงและ

เจริญก้าวหน้า จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยวธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 
 

รายได้ต่อเดือน 

ตาํกว่า 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 

ขึนไป 

( X =2.94) 

ตาํกว่า 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 ขึนไป - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 จากตารางที 4.52 พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ดา้น

ที 3 ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จาํนวน 4 

คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน ตาํกว่า 10,000 บาท แตกต่างกบับุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน 15,001 

– 20,000 บาท,   20,001 บาท ขึนไป และบุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน 10,001 – 15,000 บาท แตกต่าง

กบับุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 20,000 บาท, 20,001 บาท ขึนไป นอกนันไม่พบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตอนที 4 ข้อเสนอแนะเกียวกับปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

ผูว้ิจัยได้ตังคาํถามแบบปลายเปิด (Open Ended Questionnaire) สําหรับให้ผูต้อบแบบ 

สอบถามไดข้อ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํ

กลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี และใช้การวิเคราะห์หาค่าความถี (Frequency) แลว้

นาํเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางต่อไปนี 

 

ตารางที 4.53 แสดงค่าความถข้ีอเสนอแนะเกยีวกบัปัญหาการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัง 3 ด้าน  

 

ลาํดบั ปัญหา ความถ ี

1. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยั ยงันอ้ยเกินไป 29 

2. ขาดการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพือ

เพิมพนูประสบการณ์ในการทาํงานเท่าทีควร 23 

3. อาคารสถานที ยงัไม่เพียงพอ ไม่มนัคง และแข็งแรงเท่าทีควร กบัลกัษณะ

งาน 15 

รวม 67 
 

จากตารางที 4.53 พบว่า ปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอ

เมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น คือ 1. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยั 

ยงันอ้ยเกินไป มีความถี 29  2. ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพือ

เพิมพนูประสบการณ์ในการทาํงานเท่าทีควร มีความถี 23 3. อาคารสถานที ยงัไม่เพียงพอ ไม่มนัคง 

และแข็งแรงเท่าทีควร กบัลกัษณะงาน มีความถี 15 
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ตารางที 4.54 แสดงค่าความถีข้อเสนอแนะเกียวกับแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทัง 3 ด้าน  

 

ลาํดบั แนวทางการแก้ไข ความถ ี

1. ควรเพิมสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยั ให้มากขึน

กว่าเดิม 

29 

2. ผูบ้ังคับบัญชา ควรสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพือ

เพิมพนูประสบการณ์ในการทาํงานใหม้ากกว่าเดิม 

23 

3. ผูที้มีส่วนเกียวข้องควรปรับปรุง เพิมเติมให้อาคารสถานทีมีความ

เพียงพอ และมนัคง แข็งแรง 

15 

รวม 67 
 

จากตารางที 4.54 พบว่า แนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น คือ 1. ควรเพิมสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ 

เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยั ให้มากขึนกว่าเดิม มีความถี 29  2. ผูบ้ังคับบัญชา ควรสนับสนุนให้

บุคลากรไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพือเพิมพนูประสบการณ์ในการทาํงานให้มากกว่าเดิม มีความถี 23 

3. ผูที้มีส่วนเกียวขอ้งควรปรับปรุง เพิมเติมใหอ้าคารสถานทีมีความเพียงพอ และมนัคง แข็งแรง มี

ความถี 15 
 



 

 

 

บทที 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี” นีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงค์ เพือศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี เพือ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ทีมี  อาย ุระดบัการศึกษา  ระดบัตาํแหน่งหนา้ที และรายไดต่้อเดือนต่างกนั  และเพือศึกษา

ขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  

ประชากรทีใชใ้นการวิจยัครังนี คือ บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี จาํนวน 345 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรคาํนวณหาขนาดของตวัอย่าง

ตามวิธิการของ  ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)  และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง แบบง่าย (Simple 

Random Sampling) ตามผลการคาํนวณกลุ่มตัวอย่าง และไดท้าํการเก็บรวบรวมได ้185 คน 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บขอ้มลู กลุ่มตวัอยา่ง คือ 

บุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี จนครบ  

การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ขอ้มูลทวัไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใชก้ารวิเคราะห์โดยการ

แจกแจงค่าความถี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรี ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลีย (  ) และส่วน

เบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบาง

ขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ขอ้มูลจาํแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา  ระดบัตาํแหน่งหน้าที 

และรายไดต่้อเดือน ใชก้ารทดสอบ F-test หากพบว่ามีความแตกต่างอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติผูว้ิจยั

จะทาํการวิเคราะห์ต่อดว้ยวิธีหาความแตกต่างรายคู่ของ เชฟเฟ่ (Scheffé) และขอ้เสนอแนะปัญหา

และแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั

นนทบุรี ใช้การวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เนือหา (Content Analysis) แลว้เรียงลาํดับความถี 

(Frequency) 
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5.1 สรุปผลการวจิยั 

ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี สามารถสรุปผลไดด้งันี 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่า บุคลากรทีตอบ

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

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

ละ 10.80 บุคลากรทีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 97 คน คิด

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

ทีสุด คือ ระดบัการศึกษาปริญญาโทขึนไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.40 บุคลากรทีตอบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งระดบัชาํนาญงาน จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 50.30 รองลงมา 

ระดบัชาํนาญการ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 และนอ้ยทีสุด คือ พนกังานราชการ จาํนวน 4 

คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 และบุคลากรทีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน   20,001 บาท 

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

ร้อยละ 21.60 และนอ้ยทีสุด คือ ตาํกว่า 10,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 ตามลาํดบั 

5.1.2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง 

อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี พบว่า โดยรวมทงั 3 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง เมือพิจารณาเป็นราย

ด้าน โดยเรียงลาํดับค่าเฉลียจากสูงสุดไปตาํสุด คือ ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า,  ด้าน

สภาพแวดลอ้ม และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ตามลาํดบั 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวางทีมี อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหน้าที 

และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  

1. บุคลากรทีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลาง

บางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที

ระดบั 0.05 

2. บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีระดบั 0.05 

3. บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าทีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีระดบั 0.05 
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4. บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีโดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีระดบั 0.05 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี มีรายละเอียดดงันี 

1. ปัญหา คือ อาคารสถานที ยงัไม่เพียงพอ ไม่มันคง และแข็งแรง

เท่าทีควร กบัลกัษณะงาน และแนวทางแกไ้ขปัญหา คือ ผูที้มีส่วนเกียวขอ้งควรปรับปรุง 

เพิมเติมให้อาคารสถานทีมีความเพียงพอ และมนัคง แขง็แรง 

2.  ปัญหา คือ สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยั ยงันอ้ย

เกินไป และแนวทางแกไ้ขปัญหา คือ ควรเพิมสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง 

ค่าเสียงภยั ให้มากขึนกว่าเดิม 

3. ปัญหา คือ ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดู

งานเพือเพิ มพูนประสบการณ์ในการทาํงานเท่าทีควร และแนวทางแก้ไขปัญหา คือ  

ผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อ หรือดูงานเพือเพิมพูนประสบการณ์

ในการทาํงานให้มากกว่าเดิม 

 

5.2 อภปิรายผลการวจิยั 

จากการสรุปผลการวิจยัสามารถนาํมาอภิปรายผลไดด้งันี 

5.2.1 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง        

อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี 

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จังหวดันนทบุรี โดยรวมทัง 3 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง  เป็นเช่นนีอภิปรายผลได้ว่า เพราะ

บุคลากรแสดงถึงความตอ้งการในการปฏิบติังานว่าทีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัยงัไม่มีแรงจูงใจทีมาก

พอ อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความตอ้งการในการมีชีวิตทีดีขึน รวมถึงความเจิญกา้วหน้าในหน้าที

การงาน ซึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดงานวิจยัของ โกมล บัวพรหม (2553) ไดศึ้กษาเรือง “แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาสุราษฎร์ธานี  

เขต 3” ผลการวิจยั พบว่า  ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสุราษฎร์ธานี 

เขต 3 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
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1) ด้านสภาพแวดล้อม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี  ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยู่ในระดบัปานกลาง  เป็นเช่นนีอภิปรายผลได้ว่า เพราะ

บุคลากรมีความตอ้งการให้มีปัจจยัและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทีสามารถทาํให้ปฏิบติังานไดอ้ย่าง

สะดวกคล่องตวั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความเป็นสดัส่วนของสถานทีทาํงาน รวมถึงสิงอาํนวย

ความสะดวกต่าง ๆ  ทีใช้เป็นเครืองมือในการทาํงาน ซึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ธัชพงษ์ 

กาญจนังกูร และคณะ (2554) ไดศึ้กษาเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนักงาน

เลขานุการกรม กรมควบคุมโรค” ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่น

เกณฑม์าก 

ข้อทีมีค่าเฉลียมากทีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีว่า มีเพือนร่วมงานทีรักใคร่ สามคัคี และให้ความ

ช่วยเหลือ สนบัสนุนกนั เป็นอยา่งดี ซึงมีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก ทีผลปรากฏเป็นเช่นนีอภิปราย

ไดว้่า ในหน่วยงานบุคลากรมีการร่วมมือในการปฏิบติังาน บุคลากรส่วนใหญ่ยอมรับนับถือซึงกนั

และกนั ซึงสอดคลอ้งแนวคิดของ  เฮิร์ซเบิร์ก  มัสเนอร์และชไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner 

and Snyderman) ให้ความเห็นว่า การกระทาํต่าง ๆ ของมนุษยขึ์นอยู่กบัปัจจยัสองประเภท คือ 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น เป็นปัจจัยทีทาํให้มนุษยเ์กิดความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย

ความสาํเร็จของงาน (Work achievement) การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย (Decoration of achievement) 

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

ไดรั้บการพฒันา (Grown) และปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัคาํจุน เป็นปัจจยัทีป้องกนัไม่ให้เกิดความพึง

พอใจในงาน ซึงลกัษณะทีเกียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน 

(policy and administration) การนิเทศงาน (Supervision) ความสัมพันธ์กับเพือนร่วมงาน 

(Interpersional Relation) สภาพการทาํงาน (Working condition) เงินเดือนและประโยชน์เกือกูล 

(Salary and Benefit) สถานภาพ (Status) ความมนัคง (Security) การยอมรับนับถือ (Recognition) 

คือ การยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การมีกาํลงัใจ การไดรั้บความไวว้างใจหรือการแสดงออก

ทางอืนใดทีส่อให้เห็นถึงความเชือถือยอมรับในความสามารถ เมือทาํงานอย่างใดอย่างหนึงจน

บรรลุผลสาํเร็จทงัจากผูบ้งัคบับญัชา ผูข้อคาํปรึกษาหรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือจะ

แฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

ข้อทีมค่ีาเฉลยีน้อยทีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีว่า หน่วยงานมีอาคารสถานที ทีมนัคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีไดรั้บมอบหมาย ซึงมีค่าแปลผลอยู่ในระดบัน้อย ทีผลปรากฏเป็นเช่นนี

อภิปรายไดว้่า บุคลากรยงัขาดแรงจูงใจในดา้นอาคารสถานที เพราะยงัไม่มนัคง แข็งแรง เลยทาํให้
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การปฏิบติังานอาจไม่มีประสิทธิภาพเท่าทีควร ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ บาร์นาร์ด (Barnard) ได้

กล่าวถึง บรรดาสิงจูงใจทีซึงหน่วยงานหรือผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งใชเ้ป็นเครือง มือกระตุน้บุคคล

ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานไวห้ลายประการ คือ สภาพทางกายทีพึงปรารถนา หมายถึง 

สิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานทีทาํงาน เครืองมือใชใ้นสาํนักงาน สิงอาํนวยความสะดวก

ในการทาํงานต่าง ๆ ซึงเป็นสิงสาํคญัอนัก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

2) ด้านรายได้และสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย 

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี  ด้านรายได้และสวสัดิการ อยู่ในระดบัน้อย  เป็นเช่นนีอภิปรายผลไดว้่า เพราะ

บุคลากรมีความตอ้งการค่าตอบแทนทีเหมาะสม เป็นธรรมกบังานทีรับผิดชอบ ขนัของเงินเดือน 

ต่าง ๆ สิทธิในการลา สวสัดิการ เช่น บ้านพกัอาศยั ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  และผล 

ประโยชน์อืน ๆ ทีไดรั้บ ซึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมร อินทมุสิก ไดศึ้กษาเรือง “แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ทีกรมราชทณัฑเ์รือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี” ผลการวิจยั พบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าทีกรมราชทัณฑ์เรือนจาํกลางเขาบิน จงัหวดัราชบุรี ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ข้อทีมค่ีาเฉลยีมากทีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีว่า คือ รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีจะทาํให้ฐานะ

ความเป็นอยูท่างสงัคมดีขึน  ซึงมีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัปานกลาง ทีผลปรากฏเป็นเช่นนีอภิปรายได้

ว่า บุคลากรยงัมีแรงจูงใจพอประมาณในการปฏิบติังาน เพราะบุคลากรยงัตอ้งการสิงจูงใจทีเป็นวตัถุ 

ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ บาร์นาร์ด (Barnard) ไดก้ล่าวถึง บรรดาสิงจูงใจทีซึงหน่วยงานหรือ

ผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งใชเ้ป็นเครืองมือกระตุน้บุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว้

หลายประการ คือ สิงจูงใจเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน สิงของ หรือภาวะทางกายภาพทีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน

เป็นการตอบแทน เป็นการชดเชย หรือเป็นรางวลัทีเขาไดป้ฏิบติังานให้แก่หน่วยงานมาแลว้เป็น

อยา่งดี 

ข้อทีมค่ีาเฉลยีน้อยทีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีว่า สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียง

ภยั ทีไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ ซึงมีค่าแปลผลอยู่ในระดบัน้อย ทีผลปรากฏเป็น

เช่นนีอภิปรายไดว้่า บุคลากรยงัตอ้งการสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยัให้

มากกว่าเดิม เพราะหน่วยงานย่อมคอยดูแลเอาใจใส่ต่อทุกข์สุขของบุคลากร ซึงสอดคลอ้งกับ

แนวคิดของ แน่งน้อย  พงษ์สามารถ กล่าวว่า กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

หน่วยงาน คือ การตอบแทนแบบเงือนไขเป็นรายหมู่ วิธีการนีคือ การให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่

ทุกคนทีเขา้มาเป็นสมาชิกในหน่วยงาน เพือใหทุ้กคนพอใจ ภูมิใจ ว่าหน่วยงานคอยดูแลเอาใจใส่ต่อ
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ทุกขสุ์ขของบุคลากร เช่น การบริการนันทนาการ การให้รางวลัพิเศษนอกเหนือจากค่าจา้งการให้

การตอบแทนเช่นนี คือ การตอบแทนโดยเงือนไข เพราะให้กับผูที้เข้ามาทาํงานและสังกัดใน

หน่วยงานนนัเท่านนั 

3) ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี  ดา้นความมนัคงและเจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  เป็นเช่นนีอภิปรายผลได้

ว่า เพราะบุคลากรมีความความมนัคงของตาํแหน่งงาน การไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

ความเป็นธรรม ของการประเมินการทาํงาน และการไดรั้บความเป็นธรรมเมือมีปัญหาต่าง ๆ ทีเกิด

จากการปฏิบติังาน ซึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อทิตยา เสนะวงศ์ ไดศึ้กษาเรือง “ปัจจยัทีมีผล

ต่อแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานทีคณะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือสาร มหาวิทยาลย ัM” ผลการศึกษา พบว่า ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความ

คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ข้อทีมค่ีาเฉลยีมากทีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีว่า อาชีพนีเป็นงานทีมนัคง และสามารถทาํใหด้าํรงชีวิต

ไดอ้ยา่งมีความสุข ซึงมีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก ทีผลปรากฏเป็นเช่นนีอภิปรายไดว้่า บุคลากรมี

แรงจูงใจในอาชีพนีมาก เพราะว่าการปฏิบติังานในหน่วยงานนีทาํใหไ้ดน้าํมาซึงความมนัคง และทาํ

ใหชี้วิตมีความสุข ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก ไดก้ล่าวว่า ความมนัคงในการทาํงาน 

(Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อความมนัคงในการทาํงาน ความยงัยืนของอาชีพ

หรือความมนัคงขององคก์ร 

ข้อทีมค่ีาเฉลยีน้อยทีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ทีว่า ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ให้ไปศึกษา

ต่อ หรือดูงานเพือเพิมพนูประสบการณ์ในการทาํงาน ซึงมีค่าแปลผลอยู่ในระดบัน้อย ทีผลปรากฏ

เป็นเช่นนีอภิปรายไดว้่า บุคลากรยงัขาดแรงจูงใจ เพราะว่าการไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการศึกษา 

หรือดา้นการเพิมประสบการณ์ในการปฏิบติังานยงัมีไม่มากพอทีจะสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได ้ 

ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุนทร  บุญสุข ใหท้รรศนะว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัจิตทีมีอยู่ในตวั

บุคคลแต่ละคนซึงหน้าทีเร่งเร้าให้บุคคลอืน ๆ กระทาํการสิงใดสิงหนึงออกมา พลงัจิตนีเกิดการ

กระตุน้ของสิงเร้าต่าง ๆ จากภายในและภายนอกร่างกาย 

1. แรงจูงใจทีเกิดขึนจากสิงเร้าภายในร่างกาย คือ แรงจูงใจทีเกิดขึนภายในร่างกายของ

บุคคล จะมีมากหรือนอ้ยอยูที่ตวัของตวัเอง อาทิ ความหิวกระหาย ความรัก ความใคร่ ความพอใจ 

ไม่พอใจ ความศรัทธา ความเบือ ความเซ็ง เป็นตน้ เมือเกิดพฤติกรรมดงักล่าวเป็นไปในทางลบแลว้ 

จะตอ้งไดรั้บการเสริมแรง เพิมพลงั สร้างพฤติกรรมไปในทางบวกใหไ้ด ้
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2. แรงจูงใจทีเกิดขึนจากสิงเร้าภายนอกร่างกาย คือ แรงจูงใจทีไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จาก

เพือนร่วมงานหรือญาติมิตร เพือนฝงู อาทิ เช่น การไดร้างวลั ค่าตอบแทน ความดีความชอบ การ

ยอมรับ การยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ ซึงจะช่วยเป็นการกระตุน้ ส่งเสริมเพิมพลงักาย พลงัใจให้เกิดขึน 

ในอนัทีจะทาํกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพได ้

5.2.2 การศึกษาวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี ของบุคลากรทีมี อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่งหน้าที และรายได้ต่อเดือน 

ต่างกนั มีรายละเอียดดงัต่อไปนี 

1. จากสมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว ้ทงันีอธิบายไดว้่าเนืองอายุ

เป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ยอ่มมีผลต่อแรงจูงใจทีมีต่อการปฏิบติังาน เพราะอายเุป็น

ปัจจยัทีสาํคญัประการหนึงต่อพฤติกรรมของมนุษยเ์นืองจากอายจุะเป็นตวักาํหนดหรือเป็นสิงทีบ่ง

บอกเกียวกบัความมีประสบการณ์ในเรืองต่าง ๆ ของบุคคล ซึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เมธเวช  

ชอบบัว ไดศึ้กษาเรือง “แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีของขา้ราชการนายทหารชันประทวน หน่วยข่าว

กรองทางทหาร สงักดักองทพับก” ผลการวิจยั พบว่า  นายทหารชนัประทวนทีมี อายุ  ต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติัหนา้ที โดยรวมทงั 5 ดา้น ไม่แตกต่างกนั 

2. สมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว ้ทงันีอธิบายได้

ว่าจากระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ย่อมมีผลต่อแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จังหวดันนทบุรีอาํเภอเมือง จังหวดั

สมุทรสาคร เพราะการศึกษาหรือความรู้ เป็นลกัษณะอีกประการหนึงทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการที

คนไดรั้บการศึกษาทีต่างกนั ในยคุสมยัทีต่างกนั ในระบบการศึกษาทีแตกต่างกนัจึงยอ่มมีความรู้สึก

นึกคิด อุดมการณ์ และความตอ้งการทีแตกต่างกนั คนทวั ๆ ไปมกัจะสนใจหรือยึดแนวความคิดใน

แนวสาขาของตนเป็นสําคญั และบุคคลมกัมีลกัษณะบางประการทีแสดงหรือบ่งชีถึงพืนฐาน

การศึกษาหรือสาขาวิชาทีเรียนมาซึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  เมธเวช  ชอบบัว ไดศึ้กษาเรือง 

“แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าทีของขา้ราชการนายทหารชันประทวน หน่วยข่าวกรองทางทหาร 

สงักดักองทพับก” ผลการวิจยั พบว่า 1 นายทหารชนัประทวนทีมี ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติัหนา้ที โดยรวมทงั 5 ดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05  
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3. สมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีมีตาํแหน่งหน้าทีต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว ้ทงันีอธิบายได้

ว่าเนืองจากตาํแหน่งหนา้ทีเป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ย่อมมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน เพราะระดบัตาํแหน่งเป็นประสบการณ์และระยะเวลาในการปฏิบติังานซึงตอ้ง พบเจอ

เหตุการณ์ทีหลากหลายและมากน้อยไม่เท่ากนั จึงทาํให้มีแรงจูงใจแตกต่างกนั ซึงสอดคลอ้งกับ

งานวิจยั อทิตยา เสนะวงศ์ ไดศึ้กษาเรือง “ปัจจยัทีมีผลต่อแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรระดบั

ปฏิบติัการและระดบัหวัหนา้งานทีคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือสาร มหาวิทยาลย ัM” ผล

การศึกษา พบว่า บุคลากรทีมีลกัษณะส่วนบุคคล ระยะเวลาทีปฏิบติังาน ทีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบั

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานที แตกต่างกนั  

4. สมมติฐานของการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรทีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยรวมทงั 3 ดา้น 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว ้ทงันีอธิบายได้

ว่า รายไดต่้อเดือน เป็นปัจจยัส่วนบุคคล ถึงแมจ้ะแตกต่างกนั ย่อมจะมีผลต่อแรงจูงใจทีมีต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดั สถานภาพทางสังคม และ

เศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัไดแ้ก่ เชือชาติและชาติพนัธุ ์ถินฐาน ภูมิลาํเนา พืนฐานของ

ครอบครัว อาชีพ รายไดแ้ละฐานะทางการเงิน ปัจจยัเหล่านีมีอิทธิพลอยา่งสาํคญัต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  ซึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  จ่าสิบเอก กฤตชัย  มะลาศรี ไดศึ้กษาเรือง “แรงจูงใจ

ในการปฏิบติัหนา้ทีของขา้ราชการทหารบก  สงักดั กองพนัทหารมา้ ที 3 รักษาพระองค์ฯ”  ผลการ 

วิจยั พบว่า ขา้ราชการทหารบก  ทีมีรายไดต่้อเดือน ทีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าที

โดยรวมทงั 10 ดา้น ไม่แตกต่างกนั 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครังนี แบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากผลการวิจยั จึงมีขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ดงันี 

ผลการศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี ซึงมีค่าแปลผล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ดังนัน ทางหน่วยงาน  จึงควร

ปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึน จนให้ถึงระดบัมากทีสุด โดยปลูกจิตสาํนึกให้เกิดขึนกบับุคลากรได้

ตระหนกัและสร้างแรงจูงใจถึงการปฏิบติังาน เพือใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
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การเสนอแนะเชิงนโยบายเป็นรายดา้นตามลาํดบัดงันี 

1. จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านที 1 ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม ซึงมีค่าแปลผล อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ดงันนั ทางหน่วยงาน  จึงควรปรับปรุงและพฒันาใหดี้ขึน จนให้ถึงระดบัมากทีสุด 

โดยหน่วยงานต้องมีสถานทีทํางาน ทีสะอาด  เป็นระเบียบมีสิงอาํนวยความสะดวกในการ

ปฏิบติังานอยา่งครบถว้น อาคารสถานที ทีมนัคง แข็งแรงเพียงพอ และสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิด

ขึนกบับุคลากร 

2. จากผลการวเิคราะห์ข้อมูล  ด้านที 2 ได้แก่  ด้านรายได้และสวสัดิการ ซึงมีค่าแปลผล อยู่

ในระดบันอ้ย  ดงันัน ทางหน่วยงาน  จึงควรแกไ้ขพร้อมกบัปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึนจนให้ถึง

ระดบัมากทีสุด โดยให้สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภัย ตามทักษะความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร 

3. จากผลการวเิคราะห์ข้อมูล ด้านที 3 ได้แก่ ด้านความมันคงและเจริญก้าวหน้า ซึงมีค่า

แปลผล อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัน ทางหน่วยงาน จึงควรปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึน จนให้ถึง

ระดบัมากทีสุด โดยสร้างโอกาสให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้า มีงานทีมนัคงในการประกอบ

อาชีพนี 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพอืการวจิยั 

จากผลการวิจัย “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง  อาํเภอ

เมือง จังหวดันนทบุรี” ผูว้ิจ ัยจึงเห็นสมควรให้ผูว้ิจ ัยอืนควรเพิมข้อมูลในส่วนของเอกสารและ

งานวิจยัทีเกียวข้อง เพือจะไดน้ํามาอภิปรายผลไดส้อดคลอ้งมากขึน เพือจะได้เป็นประโยชน์ใน

การศึกษาคน้ควา้งานวิจยัครังต่อไปให้สมบูรณ์ยิงขึน จึงมีขอ้เสนอแนะเพือการวิจยัในครังต่อไป 

ดงันี 

1. ควรศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รอืน ๆ  

2. ควรศึกษาการบริหารงานของเรือนจาํโดยมุ่งเน้นในดา้นใดด้านหนึง และให้มีความ

ร่วมมือกบัชุมชนเพือลดผูต้อ้งขงั 

3. ศึกษาประสิทธิภาพในการบริหารงานเรือนจาํ เพือหาวิธีทีเหมาะสมในการบริหารงาน

เรือนจาํในยคุปัจจุบนั 
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แบบสอบถาม 

เรือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี 

…………………………………………………………………… 
 

 

คาํชีแจง 

1. แบบสอบถามนีไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านดว้ยประการใด ๆ  ทงัสิน เพียงแต่สาํรวจแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรีของท่าน เพือนาํไป

ประกอบการวิจยัในครังนีเท่านนั 

2.  แบบสอบถามนี เป็นส่วนหนึงของการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา (ปริญญาโท) สาขาวิชา

รัฐศาสตร์การปกครอง บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั   

3.  กรุณาใส่ เครืองหมาย  ลงในช่องว่าง (  ) และเติมขอ้มลูลงในช่องว่างใหค้รบถว้น 

4.  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ เพือความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ

สะดวกในการนาํไปวิเคราะห์ขอ้มลู 

5.  ขอ้มลูทีท่านตอบแบบสอบถาม จะนาํไปใชเ้ฉพาะการวิจยัในครังนีเท่านนั 

6.  แบบสอบถามนีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี 

ตอนที 1 ขอ้มลูทวัไปเกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 

ตอนที 3 ขอ้เสนอแนะปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

 

 
 

 

ธาํรงค ์จีนชูแกว้ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐศาสตร์การปกครอง 

มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั 
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ตอนที 1 ข้อมูลทัวไปเกียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแจง กรุณาใส่ เครืองหมาย  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) ปริญญาโทขึนไป 
  
 

3. ระดับตาํแหน่งหน้าท ี

       (   ) 1) ลกูจา้งชวัคราว   

       (   ) 2) ลกูจา้งประจาํ             

       (   ) 3) พนกังานราชการ   

       (   ) 4) ระดบัปฏิบติังาน 

       (   ) 5) ระดบัชาํนาญงาน 

        (   ) 6) ระดบัปฏิบติัการ 

       (   ) 7) ระดบัชาํนาญการ 

        
 

4. รายได้ต่อเดือน 

  (   ) 1)  ตาํกว่า 10,000 บาท 

(   ) 2) 10,001 – 15,000 บาท 

  (   ) 3) 15,001 – 20,000 บาท   

   (   ) 4) 20,001 บาท ขึนไป 
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ตอนที 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง 

จงัหวดันนทบุรี 

คาํชีแจง    โปรดทาํเครืองหมาย    ลงในช่องว่างทีตรงระดบัแรงจูงใจทีเป็นจริงทุกขอ้ 

 
 

 

ข้อความ 

 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุด 

1 
 

ด้านสภาพแวดล้อม  

1. หน่วยงานมีทีตงัเหมาะสมและสะดวกรวดเร็วใน

การเดินทางมาปฏิบติังาน 

      

2. หน่วยงานมีสถานทีทาํงาน ทีสะอาด  เป็นระเบียบ 

เหมาะสมในการปฏิบติังานตามภาระหนา้ที 

     

3. หน่วยงานมีสิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติั  

งานอยา่งครบถว้น 

     

4. หน่วยงานมีอาคารสถานที ทีมนัคง แข็งแรงเพียงพอ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานทีไดรั้บมอบหมาย 

     

5. มีเพือนร่วมงานทีรักใคร่ สามคัคี และใหค้วามช่วย 

เหลือ สนบัสนุนกนั เป็นอยา่งดี 

     

 

ด้านรายได้และสวสัดกิาร 

1. รายไดที้ไดรั้บเมือเทียบกบั ทกัษะ ความรู้ความ 

สามารถ มีความเหมาะสมแลว้ 

     

2. รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีจะทาํให้ฐานะความ

เป็นอยูท่างสังคมดีขึน 

     

3. รายไดเ้พียงพอทีจะทาํใหท่้านสามารถซือหาสิงอาํนวย

ความสะดวกและจาํเป็นสาํหรับท่านและสมาชิกใน

ครอบครัว 

     

4. รายไดที้ไดรั้บเมือเทียบกบัภาระหนา้ที ทีไดรั้บ

มอบหมายมีความเหมาะสมแลว้ 
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ข้อความ 

 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุด 

1 

5. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบียเลียง ค่าเสียงภยั ที

ไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแลว้ 

     

ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า 

1. หน่วยงานทีอยูมี่โอกาสของความเจริญกา้วหนา้ทีจะ

ไดเ้ลือนไปสู่ตาํแหน่งทีสูงขึน 

     

2. อาชีพนีเป็นงานทีมนัคง และสามารถทาํใหด้าํรง 

ชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข 

     

3. ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ใหไ้ปศึกษา

ต่อ หรือดูงานเพือเพิมพนูประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 

     

4. สามารถเก็บหอมรอมริบเงินออมไดเ้พือความมนัคง

ของชีวิตในอนาคต จากการประกอบอาชีพนี 

     

5. หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน และการสอบ 

สวนเมือมีปัญหาจากการปฏิบติังาน อยา่งเป็นธรรม 
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ตอนที 3 ข้อเสนอแนะเกียวกับปัญหาและแนวทางแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากร

เรือนจาํกลางบางขวาง อําเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

 
 

1. ด้านสภาพแวดล้อม 
 

ปัญหา  

แนวทางแกไ้ขปัญหา  

 

2. ด้านรายได้และสวสัดิการ 
 

ปัญหา  

แนวทางแกไ้ขปัญหา  

 

3. ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า 
 

ปัญหา  

แนวทางแกไ้ขปัญหา  

 

  

ขอขอบคุณทุกท่าน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



126 
 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

เรือง 

 แรงจูงใจทีมต่ีอการปฏิบัตงิานของบุคลากรเรือนจาํกลางบางขวาง อาํเภอเมอืง จงัหวดันนทบุรี 

…………………………………………………… 

 

ตอนที 2   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจํากลางบางขวาง อําเภอเมือง                       

จงัหวดันนทบุรี 

 

คาํชีแจง โปรดเขียนเครืองหมาย  ทีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน ทีมีต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน เพียงช่องเดียวเท่านัน 

 

ข้อ ข้อความ 

คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชียวชาญ 
 

∑R 

I0C 

=∑R/N 

แปลผล 

คนท ี

1 

คนท ี

2 

คนท ี

3 

 

1. 

ด้านสภาพแวดล้อม  

หน่วยงานมีทีตังเหมาะสมและ

สะดวกรวดเร็วในการเดินทางมา

ปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

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

สะอาด  เป็นระเบียบ เหมาะสมใน

การปฏิบติังานตามภาระหนา้ที +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. หน่วยงานมีสิงอาํนวยความสะดวก

ในการปฏิบติังานอยา่งครบถว้น +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. หน่วยงานมีอาคารสถานที ทีมนัคง 

แข็งแรงเพียงพอ เหมาะสมกับ

ลกัษณะงานทีไดรั้บมอบหมาย +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อความ 

คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชียวชาญ 
 

∑R 

I0C 

=∑R/N 

แปลผล 

คนท ี

1 

คนท ี

2 

คนท ี

3 

5. มีเพือนร่วมงานทีรักใคร่ สามคัคี 

และให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน

กนั เป็นอยา่งดี +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 

1. 

ด้านรายได้และสวสัดิการ 

รายไดที้ไดรั้บเมือเทียบกบั ทกัษะ 

ความรู้ความสามารถ  มีความ

เหมาะสมแลว้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. รายไดจ้ากการทาํงานเพียงพอทีจะทาํ

ใหฐ้านะความเป็นอยูท่างสงัคมดีขึน +1 + 1 + 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. รายได้ เพี ยงพอที จะทําให้ ท่ าน

สามารถซือหาสิ งอ ํานวยความ

สะดวกและจาํเป็นสาํหรับท่านและ

สมาชิกในครอบครัว +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. รายได้ทีได้รับเมือเทียบกับภาระ 

หน้าที ทีได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมแลว้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ เงินค่าเบีย

เลียง ค่าเสียงภัย ทีได้รับจากหน่วย 

งานมีความเหมาะสมแลว้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 

1. 

ด้านความมนัคงและเจริญก้าวหน้า 

หน่วยงานทีอยู่มีโอกาสของความ

เจริญก้าวหน้าทีจะได้เลือนไปสู่

ตาํแหน่งทีสูงขึน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

2. อา ชี พ นี เ ป็น ง า น ที มั น ค ง  แ ละ

สามารถทาํให้ดาํรงชีวิตไดอ้ย่างมี

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

คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชียวชาญ 
 

∑R 

I0C 

=∑R/N 

แปลผล 

คนท ี

1 

คนท ี

2 

คนท ี

3 

3. ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับ 

บญัชา ให้ไปศึกษาต่อ หรือดูงาน

เพือเพิมพูนประสบการณ์ในการ

ทาํงาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. สามารถเก็บหอมรอมริบเงินออม

ได้เพือความมั นคงของชีวิตใน

อนาคต จากการประกอบอาชีพนี +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. หน่วยงานมีการประเมินการทาํงาน 

และการสอบสวนเมือมีปัญหาจาก

การปฏิบติังาน อยา่งเป็นธรรม +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 



 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

ผลการหาค่าความเชือมัน 
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ผลการวเิคราะห์ความเชือมัน (Reliability Analysis) ของแบบสอบถามเพอืงานวจิยั 

เรือง 

 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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