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ABSTRACT 
 

Research Title : The Relationship between Working Motivation and Organization  

Commitment of Police Officer at Banglamung Police Station  

Researcher : Onwipa Tonsomboon  

Degree  : Master of Political Science (Government)   
Major   Government 
Advisor  : ……………………………………...... 
                       (Assistant Professor Dr. Jidapa Thirasirikul) 

 

The objectives of the study were: 1) to explore the level of organization commitment of 

police officers at Bang Lamung Police Station; 2) to compare the levels of organization 

commitment of police officers at Bang Lamung Police Station classified by personal factors; and 

3) to examine the relationship between working motivation and organization commitment of police 

officers at Bang Lamung Police Station. This research was quantitative research. The samples 

collected by purposive sampling were 65 police officers. This research used a questionnaire to 

collect data. The statistical techniques were percentage, statishnal mean, standard deviation, one-

wtaay ANOVA and Pearson’s Moment Product Correlation. 

 The research results found that 1) the organization commitment of police officers at Bang 

Lamung Police Station was at a high level (𝑥 = 4.15); 2) police officers at Bang Lamung Police 

Station with different ages, status, education level, income, job positions, and length of service had 

no statistical difference in organizational commitment; 3) the relationship between motivation and 

organization commitment was positively related at the significance level of .05. 

 
Keyword : Motivation, Commitment, Police
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กติติกรรมประกาศ 
 

สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี โดยได้รับความกรุณาอย่างสูงจากผูช่้วย
ศาสตราจารย ์ดร.จิดาภา ถิรศิริกุล และ ผศ.ดร. ชาญชัย  จิตรเหล่าอาพร ท่ีได้กรุณาให้ค  าปรึกษา 
ค าแนะน าเก่ียวกับแนวทางในการศึกษาค้นคว้า ตลอดจนการตรวจสอบและแก้ไขปรับปรุง
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ  อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ อีกทั้งการดูแลเอาใจใส่เป็นอยา่งดีมาโดยตลอด ผูวิ้จยั
จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา  ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีให้ขอ้มูล อีกทั้งสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงท าใหส้ารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

ทา้ยท่ีสุดขอขอบพระคุณบุคคลในครอบครัวของผูว้ิจยัท่ีสนับสนุนการศึกษา ให้ก าลงัใจ      
และช้ีแนะแนวทางท่ีถูกตอ้งแก่ผูวิ้จยัมาตลอด นอกจากน้ี ยงัมีผูท่ี้ให้ความช่วยเหลืออีกหลายท่าน           
ซ่ึงผูวิ้จยัไม่สามารถกล่าวนามในท่ีน้ีได้ทั้งหมด จึงขอบขอบคุณท่านทั้งหลายไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 
คุณค่าทั้งหลายท่ีไดรั้บจากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูวิ้จยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาคุณแด่บิดามารดา 
บูรพาจารยท่ี์เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน 

 
 

อรวิภา ตน้สมบูรณ์ 
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4.22  การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง               
โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน  45 
4.23  การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง               
โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  46 
4.24  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานท่ีกบัความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  46 
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 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั  23 
  
 



บทท่ี 1 

บทน า 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วอนัเน่ืองมาจากความ
ผนัผวนของสภาพเศรษฐกิจ สถานการณ์ทางการเมืองท่ีขาดความมัน่คง การเปล่ียนแปลงของสภาพ
สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ลว้นแต่ส่งผลให้ในแต่ละองคก์รตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบาย รูปแบบการ
บริหาร โครงสร้างองค์กร เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงดังกล่าว ส่งผลทั้งในด้านบวกและด้านลบต่อองค์กร โดยในด้านบวก เช่น องค์กร
สามารถด าเนินกิจการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพบนสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
บุคลากรจะมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานมากขึ้น ส่วนในดา้นลบ เช่น  บุคลากรผูป้ฏิบติังาน
จะมีความกดดนัในการปฏิบติังานมากขึ้น อนัเน่ืองมาจากองคก์รตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบายให้
สอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ดว้ยเหตุน้ี ความกดดนัต่าง ๆ อาจส่งผลใหบุ้คลากรมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรลดลงเร่ือย ๆ (โสมยสิ์รี มูลทองทิพย์, 2556) ดงันั้น เม่ือความผูกพนัของเจา้หน้าท่ี
ลดลง ก าลงัใจในการปฏิบติังานย่อมลดลง และหากมีโอกาสท่ีดีกว่า พนักงานอาจจะเลือกไปยงัท่ี
ใหม่ได ้

ดังนั้ น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ถือเป็นกระบวนงานท่ีทุกองค์การให้
ความส าคญั เพราะประสิทธิภาพของงานในองคก์ารขึ้นอยูก่บัทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ
หลกัท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จหรือความลม้เหลวได้ ด้วยเหตุน้ี องคก์รจึงตอ้งวาง
แผนการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ ให้พนกังานรู้สึกพึงพอใจและมีความสุขใน
การท างานดว้ยความเสมอภาคและมีจริยธรรม ตระหนกัถึงศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ส่งผล
ให้องคก์รสามารถประสบความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ส่ิงส าคญัอย่างหน่ึงในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยค์ือการส่งเสริมให้พนกังานพฒันาความรักและความมุ่งมัน่ต่อองคก์ร 
เพราะความรู้สึกของพนกังานที่มีต่อองคก์รคือความเต็มใจที่จะเสียสละ อุทิศตน ความพยายาม 
และความภกัดีต่อองคก์ร ความภาคภูมิใจในการเป็นก าลงัส าคญัในองคก์ร ความมัน่ใจในองคก์ร 
ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีส่งผลให้บุคคลหรือผูป้ฏิบตัิงานตอ้งการจะอยู่ขบัเคลื่อนงานให้กบัองคก์ร
ตลอดไป (เดือนเพ็ญ สาสังข ์และศรีรัฐ โกวงศ์, 2556) ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความสัมพนัธ์ที่
แน่นแฟ้นระหว่างบุคคลกบัองคก์ร และเป็นการยอมรับและความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รร่วมกนั เตรียมพร้อมที่จะท างานดว้ยความเอาใจใส่ ทุ่มเท มุ่งมัน่ และเพิ่มความสามารถ
สูงสุดเพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะท างานและอยู ่ใน
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องคก์รต่อไป ความผูกพนัขององคก์รน้ีมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อองคก์ร เพราะหากสมาชิกหรือคน
ในองคก์รมีความมุ่งมัน่ต่อองคก์รในระดบัสูง การบริหารองคก์รก็จะประสบความส าเร็จอย่างสูง
และเกิดประสิทธิผล สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้น ความผูกพนัในองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีควร
ท าให้เกิดขึ้นกบัองคก์ร เพราะเม่ือมีความผูกพนัต่อองคก์รแลว้ ย่อมท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดี 
ทั้งดา้นปริมาณงานและคุณภาพของงาน รวมถึงความพร้อมท่ีจะไดรั้บการส่งเสริมการปฏิบติังาน
โดยรวม องค์กรทุกองค์กรต่างให้ความส าคญักบัการสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพนัในการ
ท างาน เน่ืองจากสามารถช่วยกระตุน้การท างานของบุคลากรและสร้างแรงผลกัดนัในการท างาน 
(เจษฎา นกนอ้ย, 2560) 

เพราะฉะนั้น องคก์รจึงตอ้งปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพฒันาองคก์รเพื่อเพิ่มศกัยภาพใน
การแข่งขนั ดว้ยการสร้างแรงจูงใจ แรงจูงใจในการท างาน น่ีคือส่ิงที่องคก์รควรบรรลุ ท าให้
ผูป้ฏิบตัิงานเต็มใจท างานให้กบัองคก์รมาเป็นเวลานานและเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จไปดว้ยดี 
ท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากน้ี การส่งเสริมความมุ่งมัน่ต่อองคก์รยงัก่อให้เกิด
ประโยชน์อนัทรงคุณค่าแก่องคก์รอีกดว้ย ซ่ึงไดผ้ลในระยะยาวเพราะธรรมชาติของมนุษยจ์ะมี
พฤติกรรมเชิงบวกเมื่อไดร้ับการตอบสนองที่น่าพอใจ (จุฑามาศ ทนัธิกุล และ ชลภสัสรณ์ สิทธิ
วรงคช์ยั, 2560) 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง เป็นอีกหน่ึงหน่วยงานของภาครัฐ ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวกับ
ความสงบสุขของพี่น้องประชาชน อีกทั้ง พื้นท่ีของสถานีต ารวจภูธรบางละมุง มีบริบทท่ีแตกต่าง
จากสถานีต ารวจภูธรอ่ืน ๆ ในประเทศไทย เน่ืองจากพื้นท่ีน้ีตั้งอยู่ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
ซ่ึงเป็นศูนยก์ลางการท่องเท่ียวระดับนานาชาติ และเป็นแหล่งเศรษฐกิจส าคญัของจงัหวัดชลบุรี 
ลกัษณะเด่นท่ีท าใหพ้ื้นท่ีน้ีแตกต่าง คือ มีประชากรหลากหลายเช้ือชาติ ทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ
ท่ีพ  านักอาศยัระยะยาวหรือมาท่องเท่ียวชั่วคราว ปริมาณประชากรแฝง ทั้งแรงงานต่างด้าวและ
นกัท่องเท่ียวมีจ านวนมาก ท าให้การบริหารจดัการความปลอดภยัและความสงบเรียบร้อยซับซ้อน
ยิ่งขึ้น  เน่ืองจากพื้นท่ีน้ีเป็นแหล่งท่องเท่ียวท่ีส าคญั มีแหล่งบนัเทิง ร้านอาหาร และโรงแรมระดบั
สากลจ านวนมาก ดังนั้ น ความหนาแน่นของกิจกรรมเศรษฐกิจกลางคืนส่งผลให้มีลักษณะ
อาชญากรรมท่ีแตกต่างจากพื้นท่ีอ่ืน เช่น การโจรกรรม การฉ้อโกง หรือปัญหายาเสพติดในแหล่ง
ท่องเท่ียว ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลโดยตรงต่อปริมาณงานและลกัษณะงานท่ีมีความซบัซอ้นมากกวา่
พื้นท่ีอ่ืน ๆ เช่น พื้นท่ีบางละมุงมีประชากรแฝงและนักท่องเท่ียวต่างชาติจ านวนมาก ส่งผลให้
ขา้ราชการต ารวจตอ้งรับผิดชอบงานจ านวนมากเกินกว่าท่ีจะรองรับด้วยก าลงัพลปกติ เช่น การ
ใหบ้ริการประชาชน การแกไ้ขปัญหาอาชญากรรม และการอ านวยความสะดวกดา้นการจราจร หรือ
แมก้ระทัง่ ตอ้งจดัการกบัคดีท่ีเก่ียวขอ้งกบัชาวต่างชาติ เช่น การฉ้อโกงในธุรกิจ การท าร้ายร่างกาย 
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การคา้มนุษย ์และการคา้ยาเสพติดในแหล่งท่องเท่ียว ซ่ึงมีความซับซ้อนมากกว่าคดีทัว่ไป ดงันั้น 
ขา้ราชการต ารวจของสถานีต ารวจภูธรบางละมุงตอ้งท างานเกินเวลาปกติบ่อยคร้ัง รวมถึงตอ้งแบก
รับความคาดหวงัสูงจากประชาชนและนกัท่องเท่ียวต่อการให้บริการท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงก่อให้เกิดเป็นความกดดนัในการท างานและอาจส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รไดม้ากกว่าพื้นท่ี
อ่ืน  

ดว้ยเหตุน้ี ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีศึกษาเก่ียวกบั “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ท างานกับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาศกัยภาพในการด าเนินงานและปรับปรุงพฒันาการบริหารงานของขา้ราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 
2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุง โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองค์กรของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

 

1.3 ค าถามการวิจัย 
1) แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันในองค์กรของข้าราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง อยูใ่นระดบัใด 
2) แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง หรือไม่ 
 
1.4 ขอบเขตการวิจัย 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองคก์รของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง มีขอบเขดของการศึกษาโดยมุ่งถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจ

ในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
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บางละมุง  โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี โดยผูศึ้กษา

ไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษาไว ้3 ดา้น คือ 

1.3.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
          ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
1.3.2 ขอบเขตดา้นประชากร 
         ขา้ราชการต ารวจในสังกดัของหน่วยงานสถานีต ารวจภูธรบางละมุง จ านวนทั้งส้ิน 

185 คน (ขอ้มูล ณ เมษายน 2567) การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการค านวณของ Yamana (1973) ท่ี

ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.1 ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ัง

น้ี 65 คน 

1.3.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
          สถานีต ารวจภูธรบางละมุง อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี 

 

1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1) ท าให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  

2) สามารถน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใช้เป็นแนวทางเพื่อพฒันากระบวนการท างานภายใน

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
ความผูกพันในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ท าให้

เกิดความทุ่มเท มุ่งมัน่ ตั้งใจท่ีจะน าความรู้ความสามารถทั้งหมดปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององคก์ร 

แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงท่ีกระตุน้ให้บุคคลมีความตอ้งการหรือ

ความตั้งใจในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทั้งในระดบับุคคลและระดบัองคก์ร 

แรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงกระตุน้ทั้งภายในและภายนอก เช่น ความพึงพอใจส่วนตวั ผลตอบแทน 

การยอมรับจากผูอ่ื้น หรือโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 
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ข้าราชการต ารวจ  หมายถึง ขา้ราชการต ารวจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสังกดัสถานีต ารวจภูธรบาง
ละมุง อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี โดยมีระดบัชั้นสัญญาบตัรหรือผูมี้ยศนายร้อยต ารวจตรีขึ้นไป  



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัในองคก์รของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์ร
ของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์รของ
ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรบางละมุง โดยใชแ้นวคิด ทฤษฎีและงานวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.3 ขอ้มูลพื้นฐานของสถานีต ารวจภูธรบางละมุง 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 

ทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัในองค์กร (Organizational Commitment) เป็นแนวคิดท่ีศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์กรท่ีเป็นสมาชิก โดยมุ่งเน้นถึงความรู้สึก การยึดมัน่ และการ

เช่ือมโยงทางจิตใจต่อองคก์ร  

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัในองค์กร 

March and Simon (1958, อา้งถึงใน ปาริชาติ พงษช์ยัศรี, 2552) กล่าวว่า บุคคลจะยึดติดกบั
องคก์ารเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงรางวลัหรือผลลพัธ์จากองคก์าร เป็นความผกูพนัในลกัษณะเชิงแลกเปลี่ยน 

Mowday, Porter and Steers (1982, อา้งถึงใน ด ารงฤทธ์ิ จนัทมงคล, 2550) นิยามความหมาย
ของ “ความผกูพนัต่อองคก์าร” วา่มีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร (A strong desire 
to remain a member of a particular organization) หมายถึง ความตอ้งการของพนกังานท่ีมี 
ความสมคัรใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์าร โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
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2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
(A willingness to exert high levels effort on behalf of the organization) หม า ย ถึ ง  ก า ร ใ ช้
ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 

3. ความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (A definite belief 
in, and acceptance of, the value and goals of organization) หมายถึง  การยอมรับแนวทางการ
ปฏิบติังาน เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมท่ีสอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับ
องคก์าร  

Miner (1992, อา้งถึงใน สุชาต อดุลยบ์ุตร, 2561, น. 204-205) ไดศึ้กษาและรวบรวมแนวคิด
ของ Mowday และคณะซ่ึงแบ่งแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น คือ 

1. ความมุ ่งมัน่ทางพฤติกรรมคือความมุ่งมัน่ต่อองคก์รที่แสดงออกมาในรูปแบบของ
พฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ กล่าวคือ ความมุ่งมัน่ของพนกังานต่อองคก์รจะแสดง
ออกมาในลกัษณะท่ีไม่สามารถถ่ายโอนได ้หรือเปล่ียนสถานท่ีท างานและด้ินรนเพื่อรักษาสมาชิก
ภาพไว ้เน่ืองจากเป็นการเปรียบเทียบผลก าไรและขาดทุนที่เกิดจากพนกังานที่ลงทุนในองคก์ร 
และไม่ว่าจะยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะชดใช้  

2. ความมุ่งมัน่ทางทศันคติคือความรู้สึกของแต่ละบุคคลว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ส่ิงน้ี
แตกต่างจากแนวคิดแรกตรงที่น าไปสู่การเปรียบเทียบความดีและความชัว่ที่จะเกิดขึ้นมากกว่า
พิจารณาว่าบุคคลจะรู้สึกอย่างไรกบัการแสดงทัศนคติในรูปแบบของความมัน่ใจและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์รของความมุ ่งมัน่ขององคก์ร ความเต็มใจที่จะท างานอย่างเต ็ม
ความสามารถเพื่อองคก์ร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร  

Steers (1977, pp. 46-75 อา้งถึงใน ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร 
หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเตม็ใจเสียสละประโยชน์ส่วนตวั
เพื่อองคก์ร และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ี ความผกูพนัองคก์รยงั
เป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์กรในลกัษณะหน่ึง ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรจะประกอบด้วย
ลกัษณส าคญั 3 ประการ คือ 

1) ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร คือ การท่ีพนักงานยอมรับใน
นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานขององคก์รเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด
ไวพ้นกังานยอมรับและเช่ือมนัในค่านิยมขององคก์ร มีความภาคภูมิใจในผลลงานของพนกังานและ
องคก์ร 

2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ร คือ การแสดงออก
ถึงความตั้งใจความพยายามของพนกังานอยา่งเตม็ความสามารถ ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ทั้งแรงกาย
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แรงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมายภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนด และน าพามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ร 

3) ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร คือ การท่ี
พนกังานมีความตอ้งการถึงการคงสถานะ ของการเป็นพนกังานขององคก์ร มีการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อแสดงออกถึงความเตม็ใจ และความภูมิใจท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์ร 

ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกอนัดีทศันคติท่ีดีของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงแสดงออกมาในลกัษณะการยอมรับต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค ์ค่านิยม
ขององคก์าร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในท างาน เพื่อให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตั้ง
ไว ้

สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดีท่ีมีต่อองค์กร ความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร มีความเต็มใจ ทุ่มเททั้ง
แรงกายแรงใจในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

2.1.2 ความส าคัญของความผูกพนัในองค์กร 
พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2559) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรนับเป็นทศันคติท่ีค่อนขา้ง

มัน่คงในช่วงเวลาอนัยาวนานท่ีบุคคลแสดงตนอย่างภูมิใจในองคก์ร มีความพึงพอใจและปรารถนา
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป ดงันั้น ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นคุณสมบติัท่ีจ าเป็นท่ีช่วย
น าพาองคก์รมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป นอกจากองคก์รตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มา
เป็นสมาชิกองคก์รแลว้ การรักษาใหบุ้คลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่าเพื่อน าพาองคก์ร
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไวก้็เป็นส่ิงท่ีส าคญั 

Miner (1992 อา้งถึงใน กนกพร กระจ่างแสง, 2560) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผูกพนั
ต่อองคก์าร ออกเป็น 2 ดา้นท่ีส าคญั ดงัน้ี 

1) ความผกูพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavioural Commitment) เป็นความผกูพนัต่อองค์การ
ในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอย่างต่อเน่ืองคงเส้นคงวา คือ เม่ือพนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่โยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างานและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลได ้ผลเสียท่ี
เกิดขึ้นจากการท่ีเขาไดล้งทุนลงแรงไปในองค์กรและเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะเรียกการ
ลงทุนส่วน 

2) ความผูกพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ี
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์การเชิง
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ทศันคติในรูปของความเช่ือมัน่เพื่อท างานให้กบัองคก์ารท่ีมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษา
สถานภาพของการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

สุชาดา ขาวเครือ (2563) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัอยา่งมากต่อองคก์าร 
เพราะความผูกพนัต่อองค์การเปรียบเสมือนส่ิงกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถผลกัดนัใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายองคก์ารได้ 

พลอยลลินน์ จันทร์มี (2565) กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรท าให้
บุคลากรใชค้วามสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพดา้นการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร เป็นแรงกระตุน้
ท าให้บุคลากรสามารถพฒันาและสร้างสรรค์ให้องค์กรก้าวไปขา้งหน้าได้อย่างต่อเน่ืองอย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวกแก่องคก์รทั้งดา้นความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของ
องคก์ร ในดา้นของสินทรัพยผ์ลก าไรและมูลค่าทางการตลาด ดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์รเพิ่มอตัรา
การคงอยูข่องพนกังาน และเป็นปัจจยัน าความส าเร็จมาสู่องคก์รได้ 

สรุปได้ว่า ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีส่งเสริมให้สมาชิกเกิดความ
ทุ่มเทด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคไ์ดส้มบูรณ์ โดยสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะยนิดี 
เตม็ใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจใหก้บังานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวขอ้งอยา่งดีท่ีสุด และสามารถผลกัดนั
ใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายองคก์รได ้

2.1.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
Greenberg (2004 อา้งถึงใน กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) รวมถึงการรักษาพนกังานโดยไดร้ะบุไว ้10 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) วฒันธรรมเก่ียวกบัความนบัถือใหค้วามส าคญัถึงคุณค่าของงาน 
2) ปฏิกิริยาป้อนกลบัเร่ืองงานและเตือนพนกังานอยา่งเหมาะสมและสร้างสร้างสรรค ์
3) โอกาสส าหรับความกา้วหนา้ในการไดรั้บการพฒันาสู่กาสู่การเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
4) การให้ความยุติธรรมและรางวลัท่ีเหมาะสม การให้ความส าคัญและระบบส่งเสริม

พนกังาน 
5) การมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
6) ความชดัเจนในเร่ืองความคาดหวงัต่องาน 
7) เคร่ืองมือ อุปกรณ์ มีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
8) ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดบัสูง 
9) การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
10) การสนบัสนุนพนกังานและกระตุน้ใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมโนการตดัสินใจ 
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Mowday (1982 อา้งถึงใน ชยตุม ์เติมทองทศ, 2565) ไดเ้สนอปัจจยัไวท้ั้งหมด 4 ปัจจยั ดงัน้ี 
1) คุณลกัษณะของบุคคล (Personal Characteristics) เช่น อาย ุการศึกษา เพศ สถานภาพการ

สมรส ระดบัรายได ้อายงุาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 
2) ขอบเขตหรือหน้าท่ี (Role-related Characteristic) เช่น โอกาสในการเติบโต ความยาก

ง่ายของงาน ลกัษณะของงาน มีบทบาทชดัเจน มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนสมาชิกและหวัหนา้งาน เป็น
ตน้ 

3) ประสบการณ์ในการท างาน (Wok Experiences) เช่น การรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญักบั
บริษทั ทศันคติของกลุ่ม ความสามารถหัวหนา้ และแนวทางในการประเมินความดีความชอบของ
องคก์ร เป็นตน้ 

4) ลกัษณะขององคก์ร (Organization Characteristic) เช่น อายขุององคก์ร ขนาดขององคก์ร 
การรวมอ านาจหรือกระจายอ านาจ มีระบบบแบบแผน การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ เป็นตน้ 

สรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คือ ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการ
ท างานไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน รางวลั ความยุติธรรม โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา ความกา้วหน้า
ในอาชีพการงาน ความทา้ทายในงาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน การมีส่วนร่วมใน
งาน ความชัดเจนเก่ียวกับงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การ ส่ือสาร การเสนอความ
คิดเห็น ลว้นแต่เป็นส่ิงท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.1.4 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 
Allen & Meyer (1990 อา้งถึงใน ณฐัชา สุขอ่อน, 2557) ไดส้รุปแนวคิดไวเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ 
1) แนวคิดทางด้านทศันคติ แนวคิดน้ีได้รับความสนใจในการศึกษามากกลุ่มสนับสนุน

แนวคิดน้ีของความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกท่ีน่ารู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
โดยผูน้ าในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรในแนวคิดน้ี คือ ศาสตราจารย ์Lyman W. Porter แห่ง
มหาวิทยาลัย California และ Lriene กับคณะ ซ่ึงได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง (1) ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (2) ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะ
ให้ควายายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท างานเพื่อองค์กร และ (3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษา
สมาชิกขององคก์รไว ้

2) แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในรูปของความสม ่าเสมอ
ของพฤติกรรม เพื่อคนมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกย้าย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีคนจะผกูพนัต่อองคก์รและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไว ้โดยไม่โยกยา้ย
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ไปไหน ก็เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลได้และผลเสียท่ีจะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือ
ลาออกไปซ่ึงผลเสียจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป  

3) แนวคิดทางด้านท่ีเก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองว่า 
ความผูกพนัต่อองคก์รว่าเป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์ร ซ่ึงเป็นผล
มาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสังคม บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ก็ตอ้งมี
ความผูกพนัต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ คือ ปัจจยัหรือพลงัท่ีผลกัดนัหรือกระตุน้ให้บุคคลด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมาย

หรือความตอ้งการของตนเอง ซ่ึงอาจเกิดจากแรงผลกัดนัภายในหรือปัจจยัภายนอก  
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 วิรัช สงวนวงศว์าน (2559) กล่าว่าแรงจูงใจ (Motivation) คือ กระบวนการท่ีความพยายาม
ของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ ช้ีน า และรักษาใหค้งอยู ่จนกระทัง่งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย การ
กระตุน้หรือการเติมพลงัดว้ยวิธีการต่าง ๆ ก็เพื่อเพิ่มพลงัหรือแรงขบัเคล่ือนเพื่อใหพ้นกังานใชค้วาม
พยายามท างานหนักขึ้น แต่การกระตุน้ให้ท างานหนักขึ้นอย่างเดียวอาจไม่ได้ท าให้ผลงานดีขึ้น
ยกเวน้ความพยายามนั้นกระท าไปในทิศทางท่ีให้ประโยชน์แก่องคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ ดว้ยความไม่
ย่อท้อกระทั่งบรรลุเป้าหมายขององค์การผู ้บริหารมีหน้าท่ีจูงใจพนักงาน ในองค์การใดท่ี
วตัถุประสงคห์รือความตอ้งการส่วนบุคคลของพนกังานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารการจูง
ใจจะประสบผลส าเร็จโดยง่ายเพราะเม่ือองค์การบรรลุเป้าหมายพนักงานก็ไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการส่วนบุคคลดว้ย 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2566) ได้กล่าวว่า แรงรูงใจ หมายถึง พฤติกรรมหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ี
แสดงออกมาตามแรงขบัจากความตอ้งการภายในของบุคคล เพื่อให้กระท าส่ิงต่าง ๆ ออกมาดว้ย
ความเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาท่ีตอ้งการ 

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ หรือ แรงผลกัดนั ท่ีท าให้บุคคลเกิดความเต็มใจ
กระตือรือร้น มุ่งมัน่ ปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุดใหส้ าเร็จเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.2.2. ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อรพินทร์ ชูชม (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีช่วยให้เข้าใจและอธิบาย

พฤติกรรมของบุคคลในการท างานว่าท าไมคนจึงขยนั มานะ พากเพียร และปฏิบติังานได้ดี โดย
แรงจูงใจ จึงมีบทบาทส าคญัดงัต่อไปน้ี 
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1) แรงจูงใจสามารถสร้างความเขา้ใจถึงสาเหตุของพฤติกรรมและคาดการณ์พฤติกรรมของ
บุคคลในอนาคตได ้แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจัยท่ีท าให้เขา้ใจว่าท าไมบุคคคลถึงมีพฤติกรรมเช่นน้ี
อะไรเป็นสาเหตุจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลมุ่งมัน่ท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น อีกทั้ง แรงจูงใจยงัสามารถขยาย
ความให้เห็นถึงความพยายามหรือตั้งหน้าฝ้าความยากล าบากในการกระท าพฤติกรรมนั้นอย่าง
กระตือรือร้นเตม็ก าลงัความสามารถ ดงันั้น การทราบถึงส่ิงใจท่ีอยู่เบ้ืองหลงัของพฤติกรรมท่ีบุคคล
แสดงออกจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในดา้นการบริหารจดัการในการเสาะแสวงหาวิธีการท่ีจะท าให้
บุคคลมีพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

2) แรงจูงใจช่วยอธิบายความแตกต่างระหวา่งบุคคล ทั้งน้ีบุคคลในแต่ละคนมีความแตกต่าง
กันท่ีอยู่ภายใน เช่น ท าไมบางคนมีความพยายามหรือตั้งหน้าฝ้าความยากล าบาก เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ในขณะท่ีบางคนไม่มีความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ีบุคคลแต่
ละคนอาจท าพฤติกรรมเดียวกนัดว้ยเหตุผลท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการ
ท าพฤติกรรมนั้นแตกต่างกนั 

3) แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองค์การบริหารจดัการให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะ
กระท าพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ได้ โดยอาศยัแนวคิดแรงจูงใจ อาจอาศยัการจูงใจหลายประเภท
ผสมผสานประกอบกนัหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหน่ึงให้เหมาะสมกบับุคคล กลุ่ม
สถานการณ์และโอกาส เช่น สร้างกระบวนการจงใจในการท างานโดยการตอบสนอง ความตอ้งการ
ของบุคคลได้อย่างเหมาะสม จูงใจบุคคลโดยการก าหนดเป้าหมาย ให้ความมีส่วนร่วมและ
รับผิดชอบในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 

วชัริศ เจริญกุล (2563) กล่าวว่า การจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของงานทั้งปริมาณและ
คุณภาพของงาน การจูงใจพนักงานให้มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานจึงมีความส าคญั โดย
สามารถ สรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างานได ้ดงัน้ี 

1) พลงั (Energy) เป็นแรงชบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการ
ท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยนัขั้นแข็ง กระตือรือร้นกระท าให้
ส าเร็จ ซ่ึงตรงขา้มกับบุคคคลท่ีขาดพลงังานในการปฏิบติังานก็จะมีการกระท าหรือพฤติกรรมท่ี
ท างานเพียงเพื่อผา่นไปวนั ๆ 

2) ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน า
ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด 

สรุปใด้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญ โดยเป็นพลังงานหรือแรงขับเคล่ือนท่ีท าให้บุคคล
แสดงออกในพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อท าใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไวไ้ด ้
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2.2.3 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ธร สุนทรายุทธ (2551 อา้งถึงใน วชัริศ เจริญกุล, 2563) ไดจ้ าแนกแรงจูงใจ เป็น 2 ประเภท 

ดงัน้ี 
1) การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะ

ท าบางส่ิงบางอย่างดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใช้เคร่ืองล่อใด ๆ มากระตุน้การจูงใจประเภท
การจูงใจประเภทมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิง่ เพราะผูบ้ริหารไม่ตอ้งหากลวิธีมาชกั
จูงใจใหพ้นกังานเกิดการจูงใจในการท างาน การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

1.1 ความตอ้งการ (Need) เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไปวา่คนเราทุกคนมีความตอ้งการ และความ
ตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัท าใหค้นเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงจะเกิดผล คือ 
ความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความตอ้งการ ความส าเร็จท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระท า
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จ 

1.2 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดในความสนใจส่ิงใดส่ิงหน่ึง
เป็นพิเศษจะมีความตั้งใจในการท างาน ท าใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 

1.3 ทศันคติหรือเจตคติ (attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้น 
จัดเป็นการจูงใจภายในท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผูป้ฏิบติัมีติมีทศันคติท่ีดีต่อ
หวัหนา้งานจะมีผลต่อการท างานเป็นอยา่งยิง่ 

2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้
จากภายนอกเพื่อน าไปสู่พฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของการกระตุน้การจูงใจภายนอก 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ยอ่มกระตุน้
ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมีเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการ
บรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.2 ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนไดรั้บความกา้วหนา้อยา่งไรจาก
การกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได ้

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมขึ้นได ้เช่น ครู อาจารย ์ก็ตอ้งมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือ นักปกครองผูจ้ดัการ
จะตอ้งมีบุคลิกของผูน้ าท่ีดี เป็นตน้ 

2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมขึ้น เช่น 
การให้รางวลั (rewards) อันเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากท า หรือการลงโทษ (punishment) ซ่ึงจะ
กระตุน้มิให้กระท าท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขนัหรือการ
ทดสอบก็จกัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมทั้งส้ิน 
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พยอม วงศส์ารศรี (2552 อา้งถึงใน สุภารัตน์ กุลโชติ, 2566) ไดก้ล่าวไวว้่า นกัจิตวิทยา ได้
แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลมีความตอ้งการและตอ้งการ
แสดงออกให้เห็นพฤติกรรมตามความชอบของตนเอง ได้แก่ พึงพอใจ เจตตติ ความสนใจความ
ตอ้งการ ซ่ึงเป็นรางวลัท่ีบุคคลได้รับโดยความรู้สึกของบุคคลนั้น ๆ เอง ในขณะท่ีก าลงัท างาน 
ดงันั้น จึงเกิดความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งงานและรางวลัท่ีไดรั้บ 

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากแรงกระตุน้หรือ
ส่ิงเร้าต่าง ๆ จากภายนอก หรือรอบ ๆ ตัวบุคคล ท าให้น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
แรงจูงใจประเภทน้ีมกัจะเกิดจากสภาพแวดลอ้มของงาน เป็นหลกั อาทิเช่น เงินเดือน สวสัดิการ 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือนโยบายของหน่วยงาน 

อรพินทร์ ชูชม (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งตามทฤษฎีแรงจูงใจใน
การท างานได ้2 ประเภทใหญ่ ๆ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1) กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Content Theories) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับเน้ือหาสาระของ
แรงจูงใจ คือ ความตอ้งการเฉพาะอย่างหรือความต้องการภายในเป็นส่ิงจูงใจและส่งผลต่อการ
แสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงทฤษฎีแรงจงใจในกลุ่มน้ี คือทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ 

2) กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Theories) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัขั้นตอน วิธีการ 
กระบวนการต่าง ๆ ในการรู้คิด การตดัสินใจและเลือกแนวทางในการกระท าซ่ึงทฤษฎีพยายาม
อธิบายวา่แรงจูงใจเกิดขึ้นไดอ้ยา่งไร มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัต่างๆ ในรูปแบบใดมากกวา่จะบอกว่า
ปัจจยัอะไรกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ ซ่ึงความตอ้งการอาจเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจูงใจ ทฤษฎี
แรงจูงใจในกลุ่มน้ีมีหลายทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎี
ความเป็นธรรม 

สรุปไดว้่า ประเภทของแรงจูงใจหลกั ๆ แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงภายในเป็นแรงจูงใจท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลท างานมีความสนใจ มองวา่เป็น
งานท่ีสนุกทา้ทาย หรือสร้างความพึงพอใจให้กับตนเอง ไม่ใช่เพราะได้รับค่าจา้ง ส่วนแรงจูงใจ
ภายนอกเป็นแรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้บุคคลท างาน โดยมาจากกระตุ้นด้วยส่ิงตอบแทน เช่น เงิน 
สวสัดิการ การชมเชย การได้การยกย่องหรืออาจเป็นส่ิงจูงใจทางลบ เช่น เง่ือนไข ข้อบังคับ 
กฎระเบียบ การก าหนดเวลา ฯลฯ 

2.2.4. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory)  
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของ Herzberg's (อา้งถึงใน ธนัยณิ์ชา มโนนิติธรรม, 

2562) ท่ีจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ไดแ้ก่ 
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กลุ่มท่ี 1 ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ี
เกิดขึ้นจากงานท่ีท า คือ ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  

กลุ่มท่ี 2 ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับส่ิงแวดล้อมท่ีอยู่
ภายนอกของงาน ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พึงพอใจในงาน อนัจะท าให้คนท างานไดเ้ป็นปกติ
ในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจให้คนท างานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้
คนท างานมีความสุขสบายขึ้น ป้องกนัไม่ให้คนผละออกจากงาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีในงานหรือจดัไว้
ไม่ดีจะท าให้ขวญัก าลงัใจของคนท างานไม่ดี คือ เงินเดือน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่
ส่วนตวั ความมัน่คงในงาน และการปกครองบงัคบับญัชา (ธนัยณิ์ชา มโนนิติธรรม, 2562, น. 5-6) 

การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สามารถแบ่งออกเป็น 
6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการ
งาน ดา้นเงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และดา้น
ความมัน่คงในงาน มีรายละเอียด ดงัน้ี (ธนัยณิ์ชา มโนนิติธรรม, 2562, น. 6) 

1.1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ไม่ว่าจะเป็น
การยอมรับนับถือจากผูบ้ังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน โดยรับรู้ได้จากการท่ีผูบ้ ังคับบัญชา
มอบหมายงานท่ีมีความส าคัญให้ท า เป็นงานท่ีต้องใช้ความรับผิดชอบสูง และการได้รับความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานมีการท างานเป็นทีม ส่งผลท าใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ 

1.2 ดา้นลกัษณะงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ขา้ราชการรู้สึกพึงพอใจต่อ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เน่ืองจากเป็นงานท่ีมีความหลากหลาย ตอ้งประสานงานกบัฝ่ายต่าง ๆ ทั้ง
ภายในและหน่วยงานภายนอก จึงได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี ลักษณะงานมีความ
หลากหลาย ไม่ไดเ้กิดความจ าเจหรือเบ่ือหน่ายขึ้นในการท างาน 

1.3 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ขา้ราชการ
ต าแหน่งประเภทวิชาการจะมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้ามากกว่าต าแหน่งประเภททัว่ไป ทั้งการเล่ือน
ระดับและการขึ้นสู่สายงานผูบ้ริหาร ส่วนขา้ราชการประเภททั่วไปท่ีอายุราชการยงัไม่มาก จะ
ค านึงถึงความกา้วหนา้และมีความคิดท่ีจะสอบเปล่ียนสายงานไปยงัประเภทวิชาการ ส่วนขา้ราชการ
ประเภททัว่ไปท่ีมีอายุราชการมากแลว้จะพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบนัเพราะไม่อยาก
เปล่ียนแปลง 



16 
 

1.4 ดา้นเงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ซ่ึงขา้ราชการท่ี
อายุราชการน้อยจะยงัรู้สึกไม่พึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีได้รับ เพราะไม่สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพใน
ปัจจุบนัแต่ขา้ราชการท่ีมีอายุราชการมากแลว้เงินเดือนก็จะสูงตามไปดว้ย จะเกิดความพึงพอใจกบั
เงินเดือนท่ีไดรั้บ เพราะในอดีตเคยไดรั้บเงินเดือนต ่ากว่าในปัจจุบนั ส่วนดา้นสวสัดิการต่าง ๆ มี
ความเห็นตรงกนัวา่เป็นสวสัดิการท่ีดีกวา่ภาคเอกชน 

1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากเพราะผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีดี จะท าให้บรรยากาศในการท างานดีตามไปดว้ย เกิด
ความรู้สึกอยากมาท างาน สนุกกบัการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน ท าให้เกิดความร่วมมือ
และท างานเป็นทีม 

1.6 ดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก งานราชการเป็นงานท่ี
มีความมัน่คงสูง มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี การเขา้มาสู่ระบบราชการค่อนขา้งยากและการออกจากระบบ
ราชการก็ยากเช่นกนั โอกาสในการถูกเลิกจา้งหรือองคก์รถูกยบุเป็นไปไดน้อ้ย 
 
2.3 ข้อมูลพื้นฐานของสถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

2.3.1 ความเป็นมาของสถานีต ารวจภูธรบางละมุง  
ประวติัสถานีต ารวจภูธรบางละมุง ไม่ปรากฏหลกัฐานท่ีแน่ชดัว่า ตั้งขึ้นมาตั้งแต่ พ.ศ.ใด 

แต่เดิมตัวสถานีตั้ งอยู่ท่ี เลขท่ี 75 หมู่ท่ี 5 ต าบลนาเกลือ อ าเภอบางละมุง จังหวดัชลบุรี ติดกับ
ชายทะเลในตลาดนาเกลือ (ตลาดลานโพธ์ิในปัจจุบนั) ต่อมาเม่ือปี พ.ศ. 2544 ได้รับงบประมาณ
ก่อสร้างอาคารท่ีท าการหลงัใหม่เป็นอาคารคอนกรีตเสริมเหลก็ 4 ชั้น ทดแทนอาคารหลงัเก่าท่ีช ารุด 
ทรุดโทรมและใชง้านมาจนถึงปัจจุบนั สถานท่ีตั้งเลขท่ี 203 หมู่ท่ี 2 ต.นาเกลือ อ.บางละมุง จ.ชลบุรี 
ในพื้นท่ีราชพสัดุ แปลงหมายเลขท่ี ชบ 218 เน้ือท่ีจ านวน 6 ไร่ 59 ตารางวา (สถานีต ารวจภูธรบาง
ละมุง, ออนไลน์) 
 

2.3.2 วิสัยทัศน์และค่านิยมของสถานีต ารวจภูธรบางละมุง  
วิสัยทัศน์ “เป็นองคก์รบงัคบัใชก้ฎหมายท่ีประชาชนเช่ือมัน่ศรัทธา” (สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุง, ออนไลน์) 
 
ค่านิยม “สมรรถนะ (Competency) สุจริตเป็นธรรม (Overall Fairness) ประชาชนเป็น

ศูนยก์ลาง (People Oriented) บริการดว้ยใจ (Service Mind) : COPS (สถานีต ารวจภูธรบางละมุง, 
ออนไลน์) 
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วิสัยทัศน์ของผม.ตร.  “เป็นหลกัประกันความยุติธรรม และความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นของประชาชน ท่ีมีมาตรฐานสากล” (สถานีต ารวจภูธรบางละมุง, ออนไลน์) 

 
วัฒนธรรมองค์กร 
ยดึมัน่ในระเบียบวินยั บ าบดัทุกขบ์ ารุงสุขใหก้บัประชาชน และมีการท างานเป็นทีม (สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง, ออนไลน์) 
 
ผลสัมฤทธิ์หน่วยงาน 
ประชาชนมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหน้าท่ีของต ารวจ สังคมและประเทศชาติมีความ

มัน่คง และสนบัสนุนการพฒันาประเทศ (สถานีต ารวจภูธรบางละมุง, ออนไลน์) 
 
พนัธกจิ 
1) ถวายความปลอดภยัพระมหากษตัริยแ์ละพระบรมวงศานุวงศ์ 
2) บงัคบัใชก้ฎหมายและอ านวยความยติุธรรมทางอาญา 
3) รักษาความสงบเรียบร้อย และความมัน่คงของราชอาณาจกัร (สถานีต ารวจภูธรบางละมุง

, ออนไลน์) 
 
2.3.3 สายงานและลกัษณะงานของกลุ่มตัวอย่าง 
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ตารางท่ี 2.1 สายงานและลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่ง 
ลกัษณะงานภายในสถานีต ารวจภูธรบางละมุง แบ่งเป็น 5 สาย 

สายงาน ลกัษณะงาน 

งานอ านวยการ 
 
 

- งานนโยบายและแผนปฏิบติัการ 
- งานธุรการและสารบรรณ 
- งานก าลงัพล 
- งานการศึกษา ฝึกอบรม 
- งานสวสัดิการ 
- งานพฒันาองคก์ร 
- งานงบประมาณ งานการเงินและพสัดุ 
- งานส่ือสารและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
- งานเงินสินบน งานรางวลัและเงินตอบแทน 
- งานจดัอาหารเล้ียงผูต้อ้งขงั 
- งานทะเบียนคนต่างดา้วและขออนุญาต 
- งานปฏิบติัตามนโยบายยทุธศาสตร์ 
- งานประชาสัมพนัธ์ 

งานป้องกันและ
ปราบปราม 
 

- งานการข่าว 
- งานควบคุมผูต้อ้งหาและผูต้อ้งขงั 
- งานควบความวิทยหุรือรับส่งวิทยุ 
- งานจุดตรวจจุดสกดั 
- งานสายตรวจ 
- งานควบคุมแหล่งอบายมุข 
- งานตามกฎหมายอาญา 
- งานปราบปรามผูมี้อิทธิพล 
- งานพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน และสตรี 
- งานฝึกอบรมประชาชนอาสาสมคัร 
- งานคณะกรรมการการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ 
- งานประชาสัมพนัธ์ ชุมชนสัมพนัธ์ 
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ตารางท่ี 2.1 สายงานและลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ลกัษณะงานภายในสถานีต ารวจภูธรบางละมุง แบ่งเป็น 5 สาย 

สายงาน ลกัษณะงาน 

งานป้องกันและ
ปราบปราม 
 

- งานพฒันาก าลงัพล งบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยี 
- งานระบบงบประมาณเก่ียวกบังานป้องกนัปราบปราม 
- งานถวายความปลอดภยั 
- งานควบคุมความสงบเรียบร้อย 
- งานอ่ืนท่ีเก่ียวกบังานป้องกนัปราบปราม 

งานจราจร - งานวางแผนและควบคุมการจราจร 
- งานการศึกษาเก็บสถิติขอ้มูลเก่ียวกบัจราจร 
- งานใหค้วามรู้และอบรมผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีจราจร 
- งานสอดส่อง ตรวจตรา แนะน าประชาชน ผูใ้ชร้ถใชถ้นน 
- งานเก็บรวบรวมข่าวสารดา้นจราจร 
- งานถวายความปลอดภยั 
- งานควบคุมความสงบเรียบร้อย 
- งานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจราจร 

งานสืบสวน - งานสืบสวนการกระท าความผิดเก่ียวกบัประมวลกฎหมายอาญา 
- งานสืบสวนหาข่าวและระบบขอ้มูลอาชญากรรม 
- งานวางแผนสืบสวน 
- งานด าเนินการเพื่อใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการสืบสวน 
- งานจบักุม 
- งานถวายความปลอดภยั 
- งานควบคุมความสงเรียบร้อย กรณีมีเหตุพิเศษ 
- งานปกปิดและคุม้ครองแหล่งข่าวและพยาน 
- งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบังานสืบสวน 
- งานสืบสวนสอบสวนผูก้ระท าความผิดตามประมวลกฎหมายอาญา 
- งานธุรการทางคดี 
- งานการวางแผน 
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ตารางท่ี 2.1 สายงานและลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ลกัษณะงานภายในสถานีต ารวจภูธรบางละมุง แบ่งเป็น 5 สาย 

สายงาน ลกัษณะงาน 

งานสอบสวน 
 

- งานสอบสวนคดีอุฉกรรจ์หรือคดีท่ีส าคญั 
- งานใหค้วามคุม้ครองพยาน 
- งานเปรียบเทียบปรับการท าความผิดตามกฎหมาย 
- งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานสืบสวนและสอบสวน 

หมายเหตุ. จาก สถานีต ารวจภูธรบางละมุง เมืองพทัยา อ.บางละมุง จ.ชลบุรี, ออนไลน์ 
 
2.4.4 ระบบค่าตอบแทนของข้าราชการต ารวจ  

ตารางท่ี 2.2 ระบบค่าตอบแทนของขา้ราชการต ารวจ 
ระดับยศ ระดับช้ัน อตัราเงินเดือน (บาท) 
พลต ารวจเอกต าแหน่งผูบ้ญัชาการ
ต ารวจแห่งชาติ 

ระดบั ส.9 78,030 

พลต ารวจเอก ระดบั ส.8 39,090 - 76,800 
พลต ารวจโท ระดบั ส.7 35,090 - 76,800 
พลต ารวจตรี ระดบั ส.6 29,980 - 76,800 
พนัต ารวจเอก (พิเศษ) ระดบั ส.5 26,460 - 74,320 
พนัต ารวจเอก ระดบั ส.4 22,700 - 70,360 
พนัต ารวจโท ระดบั ส.3 19,410 - 58,390 
พนัต ารวจตรี ระดบั ส.2 16,920 - 58,390 
ร้อยต ารวจเอก 
ร้อยต ารวจโท 
ร้อยต ารวจตรี 

ระดบั ส.1 12,530 - 54,820 

ดาบต ารวจ ระดบั ป.3 14,030 - 54,820 
จ่าสิบต ารวจ (พิเศษ) ระดบั ป.2 12,330 - 29,690 

หมายเหตุ. จาก พระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2565, ออนไลน์ 
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ตารางท่ี 2.2 ระบบค่าตอบแทนของขา้ราชการต ารวจ 
ระดับยศ ระดับช้ัน อตัราเงินเดือน (บาท) 
สิบต ารวจเอก 
สิบต ารวจโท 
สิบต ารวจตรี 

ระดบั ป.1 8,610 - 21,980 

พลต ารวจส ารอง ระดบั พ.1 3,070 - 6,790 
หมายเหตุ. จาก พระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2565, ออนไลน์ 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) ศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษทัขนส่ง
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 58.60 
โดยมีช่วงอายุอยู่ท่ี 30 - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.50 และเกินกว่าก่ึงหน่ึงมีสถานภาพสมรส คิดเป็น
ร้อยละ 62.60 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.60 มีอายงุานมากกวา่ 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 
51.50 และมีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 15,501 -30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.50 โดยสถานภาพ
สมรสท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน - ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบด้วย ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านลกัษณะงาน ด้านการยอมรับและยกย่อง ด้านความก้าวหน้าส่วนตวัและดา้น
ความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวในระดบัสูงมาก และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน – 
ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ด้านความมนัคงในงานด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานด้านนโยบายบริษทั และด้านสถานะมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักนั ในระดบัสูงมาก 

ธัญพิชชา สามารถ (2564) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมือง ใน
จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่ 1 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับ
เป้าหมาย ขององค์การ ดา้นความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 2) ตวัแบบความความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square) 
เท่ากับ 2.81 ดัชนีวดัระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ973 ดัชนีวตั
ระดับ ความกลมกล่ินท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGF)เท่ากับ 920 ดัชนีวดั 
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ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เท่ากบั 997 ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลงัสอง
ของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Root M.S. Residual. SRMR) เท่ากับ 013 ค่า
รากของสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root M.S. Error of Approximation: RMSEA 
เท่ากับ 066 ตวัแปรวฒันธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจใจในการ
ปฏิบติังานสามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 98 

เนติรักษ์ มณีวงศ์วิจิตร (2564) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
และด้านความรับผิดชอบ 2) การทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายกุารท างาน อตัราเงินเดือน และประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานฯ ไม่แตกต่างกนัท่ีนัยยะส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยการวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้เสนอแนะ คือ 
ควรปรับปรุงในดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี อาทิ ก าหนดห้วงระยะเวลาการเล่ือนระดบั
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด หลักเกณฑ์การเล่ือนระดับท่ีเป็นธรรรมและพิจารณาแบ่งความ
รับผิดชอบตามหน้าท่ีให้มีความชัดเจน เพื่อส่งเสริมการท างานให้เกิดประสิทธิผลและจดังานให้
เหมาะสมกบัความสามารถของแต่ละบุคคล 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2566) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก บุคลากรสังกดัเทศบาลนคร
หาดใหญ่จงัหวดัสงขลาท่ีมีเพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผล
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัสถิติท่ีระดับ 0.05 และปัจจยัแรงจูงจูงใจส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวัดสงขลา อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ธนาทิพย ์ขวญัทอง (2566) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นระยะเวลา รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความคุ ้มค่า ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรใน
สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน 
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และประเภทบุคลากรต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั นอกจากน้ียงั
พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยสามารถอธิบายระดับการมีอิทธิพลได้ร้อยละ 
75.90 
 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ี

ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงสามารถก าหนด

เป็นกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 

 

ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 

อ 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อายุ   - สถานภาพการสมรส   
- ระดบัการศึกษา  - รายได ้   
- ต าแหน่งงาน  - ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ 

- ความส าเร็จของงาน - การไดรั้บการยอมรับ 

- ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

- ความรับผิดชอบ - ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ปัจจัยค า้จุน 

- เงินเดือนและสวสัดิการ  - สภาพแวดลอ้มในการท างาน   
- พฒันาความรู้ความสามารถ - ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน 
- ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของ
ข้าราชการต ารวจ สถานีภูธร
บางละมุง 
- ความเสียสละเพื่อองคก์ร 
- ความทุ่มเทในการท างาน 
- ความภกัดีต่อองคก์ร 
- ความปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์รตลอดไป 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัในองคก์รของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์ร

ของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์รของ

ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงไดก้ าหนดระเบียบวิธีวิจยัไวด้งัต่อไปน้ี 

3.1 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  
และเพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัประกอบไปดว้ย 

3.1.1 ประชากร  
ประชากรในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ

ผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” คือ ขา้ราชการต ารวจในสถานี
ต ารวจภูธรบางละมุง มีจ านวนทั้งส้ิน 185 คน (ขอ้มูล ณ เมษายน 2567)  

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
ผูว้ิจยัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแบ่งกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล

ออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบไปด้วย กลุ่มท่ี 1 ขา้ราชการระดับผูบ้ริหาร หรือผูอ้  านวยการกองหรือ
เทียบเท่า กลุ่มท่ี 2 ข้าราชการระดับผูอ้  านวยการกลุ่มงานหรือหัวหน้ากลุ่มงาน และกลุ่มท่ี 3 
ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน เพื่อให้ไดมุ้มมองท่ีแตกต่างกนั ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยวิธีการของ Yamana (1973) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% และความคลานเคล่ือนไม่เกิน 0.1 โดยมีวิธีการค านวณ ดงัน้ี 

 

n  =  
Ne1

N
2

+
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  เม่ือ n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  =  จ านวนประชากร 
   e  =  ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 
     ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
  แทนค่า n  =      185   .  
     1+185 (.01)2      
    =     185   . 
         2.85 
    = 65 
 จากการแทนค่าสูตรดังกล่าวได้จ านวนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 65 คน ดังนั้น ผูวิ้จัยจึง
ก าหนดใหก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีจ านวน 65 คน 
 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 

การด าเนินการวิจัยคร้ังน้ีใช้วิธีวิทยาการการศึกษาวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถามเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัในองคก์ร
ของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง และเพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์ร
ของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ มี
ลกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามในส่วนของแรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg's มี
โดยแบบสอบถามแบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ 
3) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 4) ความรับผิดชอบ 5) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ านวน 15 ขอ้  

2. ปัจจัยค ้ าจุน 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) เงินเดือนและสวสัดิการ 2) ความสัมพันธ์ของ
ผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน 3) สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน 4) การพฒันาความรู้ความสาม
สามารถของบุคลากร 5) ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร จ านวน 15 ขอ้ค าถาม  

รวมทั้งหมด จ านวน 30 ขอ้ค าถาม มีลกัษณะเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
โดยผูว้ิจยัไดป้รับปรุงจากแบบสอบถามงานวิจยัของ ปฏิมากร ทิพเลิศ (ปฏิมากร ทิพเลิศ , 2564) ซ่ึง
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ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพ
บา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรของข้าราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรบางละมุง ประกอบดว้ย 1) ความทุ่มเทในการท างาน 2) ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 4) ความเสียสละเพื่อองคก์ร จ านวน 12 ขอ้ค าถาม 
มีลักษณะเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยผูว้ิจัยได้ปรับปรุงจากแบบสอบถาม
งานวิจยัของ นภสัสร พรหมเขียว (นภสัสร พรหมเขียว, 2565) ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
องคก์รของขา้ราชการส่วนภูมิภาค สังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดักระบ่ี 
 
3.3 การสร้างและการพฒันาเคร่ืองมือ 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ศึกษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันใน

องคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม และสร้างแบบสอบถาม โดยได้ท าการศึกษาจาก

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ต ารา และเอกสารต่าง ๆ 
3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และรับขอ้เสนอแนะ

เพื่อปรับปรุงแก้ไข แลว้ให้ผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบ ความสมบูรณ์ ความเหมาะสม และ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิ 

4. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการเสนอแนะจากผูท้รงคุณวุฒิ มาพิจารณาปรับปรุงแกไ้ข และ
ขอค าแนะน า เพื่อปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้งและเหมาะสมก่อนน าไปทดลองใช ้

5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try-out) กับ กลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยกลุ่มประชากร จ านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามมาหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 
โดยวิธีการวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency method) ของครอนบคั วิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.878 ซ่ึงถือว่าแบบสอบถาม มีความเช่ือถือได้ 
สามารถนาไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
 
 3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี 
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1. การส ารวจเอกสาร (Documentary survey) ไดแ้ก่ การรวบรวมขอ้มูลจากแนวคิดทฤษฎี 
งานวิจยั หนงัสือ ต ารา บทความ และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อการสร้างกรอบความคิดในการวิจยั  

2.  การเก็บข้อมูลภาคสนาม (Field survey) ได้แก่  การรวบรวมข้อมูล  โดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) 

3. เม่ือไดข้อ้มูลจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ท าการตรวจความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อด าเนินการตามขั้นตอนของการวิจยั 

4. น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการ
วิจยัทางสังคมศาสตร์ 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ยัไดน้ าขอ้มูลท่ีใดจ้าการตอบแบบสอบถามจากลุ่นตวัอยา่ง 65 คน มา
วิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ คือ โปรแกรม SPSS (Statistical 
Package for Social Science) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี คือ 
0.05 เม่ือวิเคราะห์ แลว้ผูว้ิจยัเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา มีรายละเอียดการวิเคราะห์ 
ดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา 
ประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้วิเคราะห์
ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

2. การวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจ และความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ โดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
เพื่อวดัการกระจายของขอ้มูล 

3. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใช้ส าหรับเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ 
โดยหากค่า Sig. ≤ 0.05 แสดงวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 

การแปลค่าเฉล่ีย ของระดบัความคิดเห็น ใชเ้กณฑข์องเบสท ์(Best, 1981 : 78 อา้งถึงใน บุศ
ริน กล่ินอยู,่ ม.ป.ป., น. 486) โดยจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัน้ี 

 
ระดบัความคิดเห็น ก าหนดค่าเท่ากบั 
คะแนน  5 คะแนน  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน  4 คะแนน  หมายถึง  ระดบัมาก 
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คะแนน  3 คะแนน  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
คะแนน  2 คะแนน  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
คะแนน  1 คะแนน  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 
โดยช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้นสามารถน ามาแปลความหมายไดด้งัน้ี 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 - 1.80  หมายความวา่  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.81 – 2.60  หมายความวา่  ระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่  2.61 - 3.40  หมายความวา่  ระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่  3.41 - 4.20  หมายความวา่  ระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่  4.21 - 5.00  หมายความวา่  ระดบัมากท่ีสุด 

 

การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) โดยมีเกณฑ์

การแปลผลค่า r 

0.00 – 0.19  หมายความวา่  ความสัมพนัธ์นอ้ยมาก 
0.20 – 0.39  หมายความวา่  ความสัมพนัธ์นอ้ย 
0.40 – 0.59  หมายความวา่  ความสัมพนัธ์ปานกลาง 
0.60 – 0.79  หมายความวา่  ความสัมพนัธ์มาก 
0.80 – 1.00  หมายความวา่  ความสัมพนัธ์มากท่ีสุด 
 

 
 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัในองคก์รของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผูกพนัในองคก์ร

ของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของ

ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล แล้วน ามาวิเคราะห์ด้วย

โปรแกรม SPSS ผูวิ้จยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

การวิจยัคร้ังน้ีขนาดของกลุ่มตวัอย่างมี จ านวน 65 คน โดยใชส้ถิติค่าความถ่ีและร้อยละ ใน

การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อ

เดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนครบถว้น คิดเป็น 

100% ผลการวิเคราะห์มีดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
21 - 25 ปี 9 13.8 

26 - 30 ปี 13 20 

31 - 36 ปี 12 18.5 

37 - 40 ปี 13 20 

41 - 44 ปี 1 1.5 

45 ปีขึ้นไป 17 26.2 

รวม 65 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนความถี่และร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 
สถานภาพการสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 15 23.4 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 42 64.6 

หยา่ร้าง/หมา้ย 8 12.3 
รวม 65 100.0 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ปวช/ม.6 40 61.5 

ปวส./อนุปริญญาตรี 6 9.2 

ปริญญาตรีขึ้นไป 19 29.2 
รวม 65 100.0 
รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 15,000 
15,001 – 20,000 
20,001 – 25,000 
25,001 – 30,000 

30,001 บาทขึ้นไป 

0 
8 
14 
12 
31 

0.0 
12.3 
21.5 
18.5 
47.4 

รวม 65 100.0 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 2 ปี  0 0 

2-5 ปี  8 12.3 

6-10 ปี  16 24.6 

11-15 ปี 15 23.1 

16 ปีขึ้นไป 26 40 

รวม 65 100.0 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาจ านวน และร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตวัอย่างในการวิจยัคือ ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรบางละมุงจ านวน 65 คน จ าแนกตามอายุ 
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สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผล

การศึกษา มีดงัน้ี 

1. อายขุองผูต้อบแบบสอบถาม มีอายท่ีุหลากหลายและกระจาย โดยผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี

อายุ 45 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 26.2 รองลงมาอายุ 37-40 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20 อาย ุ26-30 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 20 อาย ุ31-36 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 

18.5 อายุ 21-25 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 และอายุ 41-44 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.5  

2. สถานภาพสมรสของผูต้อบแบบ สอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 42 คน คิด

เป็นร้อยละ 65.6 สถานภาพโสด จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 และสถานภาพหย่าร้าง / หมา้ย 

จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9  

3. ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปวช./ม.6 จ านวน 

40 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย

ละ 29.2 และจบการศึกษาระดบัปวส./อนุปริญญาตรี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2  

4. รายได้ต่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 

จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 รองลงมามีรายไดอ้ยู่ระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 14 

คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 มีรายไดต้่อเดือนระหว่าง 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 12 คิดเป็นร้อยละ 

18.5 มีรายไดต้่อเดือนระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 และไม่มี

ผูต้อบสอบถามท่านใดท่ีมีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท  

5. ต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งขา้ราชการระดบั

ปฏิบติังาน จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 96.9 รองลงมาปฏิบติังานในต าแหน่งขา้ราชการระดบั

ผูบ้ริหาร/อ านวยการกอง/เทียบเท่า จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และปฏิบติังานในต า แหน่ง

ขา้ราชการระดบัผูอ้  านวยการกลุ่มงาน/หวัหนา้กลุ่มงาน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5  

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 16 

ปีขึ้นไป จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมามีระยะเวลาปฏิบติังานระหวา่ง 6 – 10 ปี จ านวน 

16 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6 ระยะเวลาปฏิบติังานระหว่าง 11 – 15 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
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23.1 ระยะเวลาปฏิบัติงานระหว่าง 2 – 5 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 และไม่มีผูต้อบ

แบบสอบถามท่านใดท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 2 ปี 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานและระดับความผูกพนัในองค์กร 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร

บางละมุงจ านวน 65 ชุด ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ีย (𝑥) และค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตราฐาน (Standard Deviation: S.D.) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

ตารางท่ี 4.2 ระดับแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงโดย

ภาพรวม 

แรงจูงใจในการท างาน 𝑥 S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 
5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 

3.13 
3.17 
3.74 
3.85 
3.91 

 
0.07 
0.03 
0.35 
0.12 
0.10 

 
ปานกลาง
ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

ปัจจัยค า้จุน 

1. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
2. ดา้นความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานในการ

ปฏิบติังาน 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน 
4. ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ

ของบุคลากร 
5. ดา้นความรู้สึกวา่ตนนั้นเป็นส่วนส าคญั 

 
4.28 
4.21 
 
3.96 
3.74 
 
3.89 

 
0.05 
0.14 
 
0.06 
0.30 
 
0.09 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
 
มาก 
มาก 
 
มาก 

รวม 3.79 0.38 มาก 
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จากตารางท่ี 4.2 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละ

มุงแบ่งออกเป็นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (𝑥 = 3.79) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ (𝑥 = 4.28) 

รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน (𝑥 = 4.21) ดา้นสภาพแวดลอ้มของ

สถานท่ีท างาน (𝑥 = 3.96) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (𝑥 = 3.91) ดา้นความรู้สึกว่าตนนั้นเป็น

ส่วนส าคญั (𝑥 = 3.89) ดา้นความรับผิดชอบ (𝑥 = 3.85) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (𝑥 = 

3.74) ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร (𝑥 = 3.74) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

(𝑥 = 3.17) และสุดทา้ยคือ ดา้นความส าเร็จของงาน (𝑥 = 3.13) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.3 ระดับแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงด้าน

ความส าเร็จของงาน 

ด้านความส าเร็จของงาน 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดส้ าเร็จตามก าหนด 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีท า
อยูไ่ดอ้ยา่งถูกตอ้งเรียบร้อย 

 

3.14 

 

3.05 

 

3.20 

 

1.27 

 

1.18 

 

1.20 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.13 0.07 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.3 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละ

มุงดา้นความส าเร็จของงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (𝑥 = 3.13) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีท าอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้งเรียบร้อย 

(𝑥 = 3.20) รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามก าหนด (𝑥 = 3.14) 

และ ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(𝑥 = 3.05) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือมัน่ใน
ความรู้ความสามารถของท่าน 

2. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น
ของท่าน 

3. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบติังาน 

 

3.14 

 

3.20 

 

3.17 

 

1.12 

 

1.21 

 

1.13 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.17 0.03 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.4 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง 

ละมุงดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (𝑥 = 3.17) และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน (𝑥 = 

3.20) รองลงมา คือ ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน (𝑥 = 3.17) และ 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของท่าน (𝑥 = 3.14) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.5 ระดับแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงด้าน

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถเพื่อใหมี้โอกาสในการ
เล่ือนขั้น 

2. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
ความรู้เพื่อใหมี้โอกาสในการเล่ือนขั้น 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 

 

3.34 

 

3.91 

 

 

 

1.16 

 

0.98 

 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 
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ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 𝑥 S.D. แปลผล 

3.98 0.99 

รวม 3.74 0.35 มาก 

จากตารางท่ี 4.5 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง 

ละมุงดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 3.74) และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน (𝑥 = 3.98) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความรู้เพื่อให้มีโอกาสในการ

เล่ือนขั้น (𝑥 = 3.91) และ ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการ

เล่ือนขั้น (𝑥 = 3.34) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงดา้นความ

รับผิดชอบ 

ด้านความรับผิดชอบ 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบก าหนด
ชดัเจน 

2. ท่านมีความตั้งใจท างานอยา่งเตม็
ความรู้ความสามารถ 

3. ท่านอุทิศเวลาในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

3.94 
 
3.72 
 
3.89 

0.73 
 
0.84 
 
0.83 

มาก 
 
มาก 
 
มาก 

รวม 3.85 0.12 มาก 

จากตารางท่ี 4.6 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง 

ละมุงดา้นดา้นความรับผิดชอบ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 3.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบก าหนดชดัเจน (𝑥 = 3.94) รองลงมา 

คือ ท่านอุทิศเวลาในการท างานอย่างเต็มท่ี (𝑥 = 3.89) และ ท่านมีความตั้งใจท างานอยา่งเต็มความรู้

ความสามารถ (𝑥 = 3.72) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.7 ระดับแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงด้าน

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ 𝑥 S.D. แปลผล 

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

2. ท่านมีอิสระในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหท้ าอยา่งเตม็ท่ี 

3. งานท่ีท่านไดท้ าอยูใ่นขณะน้ีเป็นการ
เพิ่มทกัษะและประสบการณ์ของท่าน 

 

 

3.82 

 

4.02 

 

3.89 

 

 

0.79 

 

0.65 

 

0.79 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.91 0.10 มาก 

จากตารางท่ี 4.7 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละ

มุงดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (𝑥 = 3.91) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีอิสระในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท าอย่างเต็มท่ี (𝑥 = 4.02) 

รองลงมา คือ งานท่ีท่านไดท้ าอยูใ่นขณะน้ีเป็นการเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ของท่าน (𝑥 = 3.89) 

และ งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน (𝑥 = 3.82) 

ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.8 ระดับแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงด้าน

เงินเดือนและสวสัดิการ 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 𝑥 S.D. แปลผล 

1. อตัราเงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ 

2. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

 

4.34 

 

4.23 

 

1.02 

 

1.10 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 
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ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 𝑥 S.D. แปลผล 

3. ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและ
สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ 

 

4.28 

 

0.89 

 

มากท่ีสุด 

รวม 4.28 0.05 มากท่ีสุด 

จากตารางท่ี 4.8 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละ

มุงดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.28) และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ อตัราเงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ  

(𝑥 = 4.34) รองลงมา คือ ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (𝑥 = 4.28) และ 

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ (𝑥 = 4.23) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.9 ระดับแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงด้าน

ความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน 

ด้านความสัมพนัธ์ของผู้ร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 
𝑥 S.D. แปลผล 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดบั มี
ความสนิทสนมเป็นกนัเอง 

2. ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะ
สังสรรค ์นอกเวลาท างาน 

3. ในหน่วยงานของท่าน เพื่อนร่วมงานมี
ความเคารพ นบัถือใหเ้กียรติกนัและ
กนั 

 

4.31 

 

4.28 

 

4.05 

 

0.86 

 

0.86 

 

0.69 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มาก 

รวม 4.21 0.14 มากท่ีสุด 

จากตารางท่ี 4.9 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละ

มุงดา้นความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.21) และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดบั มีความ

สนิทสนมเป็นกนัเอง (𝑥 = 4.31) รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์นอกเวลา
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ท างาน (𝑥 = 4.28) และ ในหน่วยงานของท่าน เพื่อนร่วมงานมรความเคารพ นบัถือใหเ้กียรติกนัและ

กนั (𝑥 = 4.05) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.10 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงด้าน

สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมของสถานท่ีท างาน 𝑥 S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานมีการจดัอาคารสถานท่ี
ส าหรับปฏิบติังานเหมาะสม 

2. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เพียงพอ
และพร้อมส าหรับปฏิบติังาน
ตลอดเวลา 

3. หน่วยงานของท่านมีการจดัห้องท างาน
หรือพื้นท่ีท างานอยา่งเป็นสัดส่วน 

 
3.91 

 
4.03 

 
 

3.94 

 
0.90 

 
0.92 

 
 

1.06 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
รวม 3.96 0.06 มาก 

จากตารางท่ี 4.10 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 3.96) และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เพียงพอและพร้อมส าหรับ

ปฏิบติังานตลอดเวลา (𝑥 = 4.03) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการจดัห้องท างานหรือพื้นท่ี

ท างานอย่างเป็นสัดส่วน(𝑥 = 3.94) และ หน่วยงานมีการจัดอาคารสถานท่ีส าหรับปฏิบัติงาน

เหมาะสม (𝑥 = 3.91) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงดา้นการ

พฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถของ

บุคลากร 
𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริม สนบัสนุน
ใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และฝึกอบรม
หลกัสูตรต่าง ๆ 

3. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้่านอบรม
หลกัสูตรต่าง ๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

 

4.08 

 

 

3.55 

 

3.58 

 

0.85 

 

 

1.02 

 

0.83 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.74 0.30 มาก 

จากตารางท่ี 4.11 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.74) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี (𝑥 = 4.08) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้ท่านอบรมหลกัสูตร

ต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอ (𝑥 = 3.55) และ หน่วยงานของท่านส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคลากรไดเ้รียนรู้

และฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ (𝑥 = 3.55) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.12 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงด้าน

ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคล
ท่ีมีค่าต่อหน่วยงาน 

2. ท่านรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการท าให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จ 

 

3.82 

 

 

0.75 

 

 

มาก 
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ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

3. ท่านรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ 

3.86 

 

4.00 

0.88 

 

0.81 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.89 0.09 มาก 

จากตารางท่ี 4.12 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 3.89) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกว่าตนเองได้รับความไวว้างใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ (𝑥 = 4.00) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท าให้หน่วยงาน

ประสบความส าเร็จ (𝑥 = 3.86) และ ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อหน่วยงาน (𝑥 

= 3.82) ตามล าดบั 

 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร

บางละมุงจ านวน 65 ชุด ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ีย (𝑥) และค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตราฐาน (Standard Deviation: S.D.) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.13 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

 

ตารางท่ี 4.13 ระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงโดย

ภาพรวม 

ระดับความผูกพนัในองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์ร 
 

2. ดา้นความทุ่มเทในการท างาน 
3. ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
4. ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น

สมาชิกขององคก์รต่อไป 

4.20 

4.42 

4.19 

3.80 

0.25 

0.04 

0.45 

0.13 

 มาก 

มากท่ีสุด 

มาก 

มาก 



41 
 

ระดับความผูกพนัในองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

รวม 4.15 0.26 มาก 

จากตารางท่ี 4.13 ระดับความผูกพนัองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง 

ละมุงภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 4.15) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุด คือ ดา้นความทุ่มเทในการท างาน (𝑥 = 4.42) รองลงมา คือ ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์ร (𝑥 = 

4.20) ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (𝑥 = 4.19) และ ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิก

ขององคก์รต่อไป (𝑥 = 3.80) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.14 ระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงดา้น

ความเสียสละเพื่อองคก์ร 

ด้านความเสียสละเพ่ือองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

2. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีดีช่วย
ส่งเสริมภาพลกัษณ์หน่วยงาน 

3. การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีท าให้ท่าน
เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

 

3.92 

 

4.40 

 

4.28 

 

0.69 

 

0.86 

 

0.84 

 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.25 มาก 

จากตารางท่ี 4.14 ระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง 

ละมุงดา้นความเสียสละเพื่อองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 4.20) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีดีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์

หน่วยงาน (𝑥 = 4.40) รองลงมา คือ การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีท าให้ท่านเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย

ของหน่วยงาน (𝑥 = 4.28) และ ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมของหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ (𝑥 = 3.92) 

ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15 ระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงดา้น

ความทุ่มเทในการท างาน 

ด้านความทุ่มเทในการท างาน 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลืองานของ
หน่วยงาน แมว้า่จะไม่ไดค้่าตอบแทน
เพิ่มก็ตาม 

2. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมายและท างานอยา่งทุ่มเทและ
เตม็ความสามารถ 

3. ท่านยนิดีท่ีจะใหก้ารช่วยเหลืองานของ
หน่วยงานในทุก ๆ ดา้น แมจ้ะไม่ใช่
ความรับผิดชอบโดยตรง 

 

4.45 

 

 

 

4.38 

 

 

4.43 

 

0.81 

 

 

 

0.84 

 

 

1.07 

 

มากท่ีสุด 

 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

มากท่ีสุด 

รวม 4.42 0.04 มากท่ีสุด 

จากตารางท่ี 4.15 ระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงดา้นความทุ่มเทในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.42) และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลืองานของหน่วยงาน แมว้่าจะไม่ได้

ค่าตอบแทนเพิ่มก็ตาม (𝑥 = 4.45) รองลงมา คือ ท่านยนิดีท่ีจะใหก้ารช่วยเหลืองานของหน่วยงานใน

ทุก ๆ ดา้น แมจ้ะไม่ใช่ความรับผิดชอบโดยตรง (𝑥 = 4.43) และ ท่านเต็มใจท่ีจะท างานทุกอย่างท่ี

ไดรั้บมอบหมายและท างานอยา่งทุ่มเทและเตม็ความสามารถ (𝑥 = 4.38) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.16 ระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงดา้น

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานเปรียบเสมือน
บา้นของท่าน 

4.42 

 

1.04 

 

มากท่ีสุด 
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ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

2. ท่านมีความพร้อมท่ีจะร่วมมือกบั
หน่วยงานโดยไม่มีเง่ือนไข 

3. ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะ
เสียสละอุทิศตนใหห้น่วยงาน 

4.48 

 

3.68 

1.02 

 

1.09 

มากท่ีสุด 

 

มาก 

รวม 4.19 0.45 มาก 

จากตารางท่ี 4.16 ระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 4.19) และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีความพร้อมท่ีจะร่วมมือกบัหน่วยงานโดยไม่มีเง่ือนไข (𝑥 

= 4.48) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานเปรียบเสมือนบา้นของท่าน (𝑥 = 4.42) ท่านมีความรู้สึก

วา่ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละอุทิศตนใหห้น่วยงาน (𝑥 = 3.68) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.17 ระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงดา้น

ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 𝑥 S.D. แปลผล 

1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกของ
หน่วยงานแห่งน้ี 

2. ท่านรู้สึกรักหน่วยงานแห่งน้ีเสมือน
เป็นครอบครัวของท่าน 

3. ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปยงั
หน่วยงานอ่ืน แมว้า่จะไดค้่าตอบแทน
มากขึ้น 

 

3.75 

 

3.72 

 

3.95 

 

1.09 

 

1.04 

 

0.84 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.80 0.13 มาก 

จากตารางท่ี 4.17 ระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 

3.89) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกว่าตนเองไดรั้บความ
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ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ (𝑥 = 4.00) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท าให้

หน่วยงานประสบความส าเร็จ (𝑥 = 3.86) และ ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อ

หน่วยงาน (𝑥 = 3.82) ตามล าดบั 

 

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังแสดงในตารางท่ี 4.18 -4.23 โดยมี

รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
บางละมุง โดยจ าแนกตามอาย ุ

ความผูกพนั S.S. df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.177 5 .235 1.125 .357 
ภายในกลุ่ม 12.346 59 .209     

รวม 13.523 64       

จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงท่ีมี

ช่วงอายแุตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่ต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
บางละมุง โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพนั S.S. df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม .118 2 .059 .272 .763 
ภายในกลุ่ม 13.405 62 .216     

รวม 13.523 64       
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จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร

บางละมุงท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่ต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
บางละมุง โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนั S.S. df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม .045 2 .023 .104 .901 
ภายในกลุ่ม 13.477 62 .217     

รวม 13.523 64       

จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร

บางละมุงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่ต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
บางละมุง โดยจ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 

ความผูกพนั S.S. df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม .316 3 .105 .487 .692 
ภายในกลุ่ม 13.206 61 .216     

รวม 13.523 64       

จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน พบวา่ ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงท่ีมีช่วงรายไดแ้ตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่ต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
บางละมุง โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ความผูกพนั S.S. df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม .334 2 .167 .785 .461 
ภายในกลุ่ม 13.189 62 .213     

รวม 13.523 64       

จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุงท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่ต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
บางละมุง โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความผูกพนั S.S. df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม .227 3 .076 .347 .792 
ภายในกลุ่ม 13.296 61 .218     

รวม 13.523 64       

จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า ขา้ราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุงท่ีมีช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ท่ีไม่ต่างกนั 

 

ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัใน

องคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

Moment Product Correlation) ดังแสดงในตารางท่ี 4.24 แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.24 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการ
ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 
 

Correlations 

  แรงจูงใจในการท างาน 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

Pearson Correlation .490** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

จากตารางท่ี 4.24 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองค์กร

ของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละ

มุง  มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ระดบัปานกลาง  (0.49) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.000



บทท่ี 5 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัในองคก์รของ

ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผูกพนัในองคก์ร

ของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์รของ

ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล แล้วน ามาวิเคราะห์ด้วย

โปรแกรม SPSS ผูว้ิจยัไดข้อ้สรุปและขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผลการศึกษาดา้นขอ้มูลปัจจยั

ส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคือ ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรบางละมุงจ านวน 65 

คน จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามการวิจยั เป็นเพศชายทั้งหมด จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อย

ละ 100 และไม่มีผูต้อบแบบถามท่านใดท่ีเป็นเพศหญิง มีอายท่ีุหลากหลายและกระจายไป โดยมีอายุ

เฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ อายุ 45 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 26.2 มีสถานภาพสมรส 

คิดเป็นร้อยละ 65.6 จบการศึกษาระดบัปวช./ม.6 คิดเป็นร้อยละ 61.5 มีรายไดต้่อเดือน 30,001 บาท

ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 47.7 ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน คิดเป็นร้อย

ละ 96.9 และมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 16 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 40 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตาม

วตัถุประสงคข์องการวิจยั มีดงัน้ี 

5.1.1 ผลการศึกษาระดับความผูกพนัในองค์กรของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบาง

ละมุง  

 จากการศึกษาพบว่า ระดบัความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร

บางละมุงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 4.15) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมี
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ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ด้านความทุ่มเทในการท างาน (𝑥 = 4.42) พบว่า เป็นผลมาจากความผูกพนั 

ความเสียสละ ขา้ราชการต ารวจในสถานีภูธรบางละมุงต่างมีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทในการท างานอย่าง

เต็ม รองลงมา คือ ด้านความเสียสละเพื่อองค์กร (𝑥 = 4.20) ซ่ึงเป็นผลมาจากปัจจยัท่ีขา้ราชการ

ต ารวจไดรั้บสวสัดิการท่ีดี ท าใหผู้ป้ฏิบติังานต่างรู้สึกเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของหน่วยงานจน

เกิดเป็นความผูกพนัต่อองคก์ร ล าดบัต่อมา ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (𝑥 = 4.19) เกิดขึ้นจากท่ี

ผูป้ฏิบติังานทุกท่านต่างมีความพร้อมท่ีจะร่วมมือกบัหน่วยงานโดยไม่มีเง่ือนไข รู้สึกว่าหน่วยงาน

เปรียบเสมือนบ้านของท่าน มีความพร้อมท่ีจะเสียสละอุทิศตนให้หน่วยงาน  และ ด้านความ

ปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป (𝑥 = 3.80) เป็นผลมาจากความรู้สึกว่าตนเอง

ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท าให้หน่วยงานประสบ

ความส าเร็จ และ รู้สึกวา่ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อหน่วยงาน ตามล าดบั 

 

5.1.2 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองค์กรของข้าราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความผูกพนัในองค์กรของขา้ราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจภูธรบางละมุง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One-way ANOVA)  พบว่า ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงท่ีมีช่วงอายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน  ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ดงัจะเห็นไดจ้ากการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการ

ท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 3.79) โดย

สามารถแบ่งออกเป็นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (𝑥 = 4.28) รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานใน

การปฏิบติังาน (𝑥 = 4.21) ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน (𝑥 = 3.96) ดา้นลกัษณะของงาน

ท่ีปฏิบติั (𝑥 = 3.91) ดา้นความรู้สึกวา่ตนนั้นเป็นส่วนส าคญั (𝑥 = 3.89) ดา้นความรับผิดชอบ (𝑥 = 

3.85) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี (𝑥 = 3.74) ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของ

บุคลากร (𝑥 = 3.74) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ (𝑥 = 3.17) และสุดทา้ยคือ ดา้นความส าเร็จ

ของงาน (𝑥 = 3.13) ตามล าดบั  
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5.1.3 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันในองค์กร

ของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

จากการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละ

มุง  มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ระดบัปานกลาง  (0.49)  

 

5.2 อธิปรายผลการศึกษา 

การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัในองคก์รของ
ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยสามารถแบ่งออกเป็นปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานใน
การปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความรู้สึก
วา่ตนนั้นเป็นส่วนส าคญั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  และสุดทา้ยคือ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ตามล าดับ  สอดคลอ้งกับงานศึกษาของ ปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) เร่ืองแรงจูงใจและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน - ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้น
ความก้าวหน้า ด้านลกัษณะงาน ด้านการยอมรับและยกย่อง ด้านความก้าวหน้าส่วนตวัและดา้น
ความส าเร็จในการท างาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) 
ประกอบดว้ย ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความมนัคงในงานดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นนโยบายบริษทั และดา้นสถานะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
การปฏิบติังาน เช่นเดียวกับ งานศึกษาของ ธนาทิพย ์ขวญัทอง (2566) เร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบวา่ 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดั
สงขลาประกอบดว้ย ดา้นระยะเวลา ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน  

ส าหรับผลการศึกษาดา้นความผูกพนัในองคก์ร พบว่า ภาพรวมของระดบัความผูกพนัใน

องค์กร อยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ด้านความทุ่มเทในการท างาน และด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป แตกต่างจากงาน

ศึกษาของธัญพิชชา สามารถ (2564) เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมือง ใน
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จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า  ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับ

เป้าหมาย ขององค์การ ดา้นความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และความผูกพนัต่อ

องคก์ารดา้นความทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององคก์าร  

ผลการศึกษาด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานสอดคลอ้งกับของ เนติรักษ์ มณีวงศ์วิจิตร 

(2564) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

ชลบุรี พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี

โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงอาจเป็นผล

มาจากลกัษณะงาน ความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัมากนัน่เอง เน่ืองจากงานวิจยัน้ีมีกลุ่มตวัอยา่งเป็น

ขา้ราชการต ารวจท่ีมีความรับผิดชอบเก่ียวกบัความสงบสุข เรียบร้อยในสังคม ลกัษณะงานมีความ

กดดัน และต้องอาศัยความเสียสละจากผูป้ฏิบัติงานอย่างมาก ในขณะท่ีงานวิจัยของธัญพิชชา 

สามารถและเนติรักษ ์มณีวงศวิ์จิตร เป็นขา้ราชการพลเรือนท่ีใหบ้ริการประชาชนเก่ียวกบังานทัว่ไป 

ท่ีท างานซ ้า ๆ จึงตอ้งการความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมาย รวมถึงความส าเร็จของงานมากกว่า 

ยิง่ปัจจยัเหล่าน้ีชดัเจนมัน่คงความผกูพนัของผูป้ฏิบติังานยิง่มากขึ้นตามไปดว้ย 

และผลการศึกษาดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างแรงแรงจูงใจในการท างาน  พบว่า แรงจูงใจใน

การท างานทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ในระดบัปานกลาง (r = 0.49) ผลดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่า แมแ้รงจูงใจจะมีผลต่อการเสริมสร้าง

ความผกูพนั แต่ก็ยงัไม่ใช่ปัจจยัเดียวท่ีท าใหเ้กิดการยดึมัน่และทุ่มเทต่อองคก์ร เน่ืองจากลกัษณะงาน

ต ารวจมีความซับซ้อน ความกดดนัสูง และอยู่ภายใตโ้ครงสร้างการบงัคบับญัชาแบบราชการท่ีมี

ความเขม้งวด ซ่ึงอาจจ ากดัอิทธิพลโดยตรงของแรงจูงใจต่อความผูกพนัในองค์กร สอดคลอ้งกบั

งานวิจัยของปพิชญา ศรีจันทรา (2563) เร่ือง ศึกษาพนักงานบริษทัขนส่งในกรุงเทพฯ พบว่า 

แรงจูงใจทั้งปัจจยัจูงใจและค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัและใน

ระดบัสูงมาก (r > 0.7) ผลน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของผูวิ้จยัในแง่ท่ีว่าแรงจูงใจเป็นปัจจยัขบัเคล่ือน

ส าคญัต่อผลการท างานและความผูกพนัในองคก์ร เพียงแต่ความแรงของความสัมพนัธ์ในกรณีของ

ต ารวจอยู่ในระดับปานกลาง อนัอาจมาจากข้อจ ากัดของโครงสร้างองค์กรราชการ เช่นเดียวกับ

งานวิจยัของธญัพิชชา สามารถ (2564) เร่ืองความผกูพนัของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี พบวา่
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ความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง โดยมีตวัแปรวฒันธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน 

และความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจยัอธิบายร่วม การศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของผูวิ้จยั

ในเชิงท่ีว่าแรงจูงใจสัมพนัธ์กับความผูกพนัองค์กร แต่ช้ีให้เห็นเพิ่มเติมว่า หากรวมปัจจัยด้าน

วฒันธรรมและคุณภาพชีวิตดว้ย จะยิง่ท าใหค้วามสัมพนัธ์มีความชดัเจนมากขึ้น 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษา ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะ 2 ประการ คือ ข้อเสนอแนะต่อองค์กร และ

ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในอนาคต 

5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อองค์กร 
 จากการศึกษาวิจยั ผูว้ิจยัไดส้รุปขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ดงัน้ี 

   1. จากการศึกษาพบว่าความทุ่มเทในการท างานของขา้ราชการต ารวจมาจากความผูกพนั 

ความเสียสละของขา้ราชการต ารวจ ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งหมัน่ดูแลสภาพจิตใจ สภาพร่างกาย 

เพื่อเสริมขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

 2. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดังนั้น ผู ้

บญัชาอาจตอ้งปรับแผนงานเพื่อให้เกิดความชัดเจน และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้มาก

ยิง่ขึ้น 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

จากการศึกษาวิจยั ผูว้ิจยัไดส้รุปขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาวิจยัในโอกาสต่อไป ดงัน้ี 

  1. การศึกษาวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัท่ีศึกษาสถานีต ารวจภูธรบางละมุงเท่านั้น ไม่อาจน าผล

การศึกษาไปใชใ้นการอธิบายกบัสถานีภูธรอ่ืน ๆ ได ้หรือองคก์ร หน่วยงานราชการอ่ืนได้ 

 2. งานวิจยัมุ่งศึกษาเฉพาะบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการระดบัสัญญาบตัรเท่านั้น ในการศึกษา

คร้ังต่อไป อาจพิจารณาศึกษาข้าราชการระดับประทวนร่วมด้วย เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีมีความ

หลากหลายมากขึ้น
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง “ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของข้าราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง” 
 
ค าแนะน า 

1. แบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน 
ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 

 2. ขอความอนุเคราะห์ผูต้อบแบบสอบถามให้ท าเคร่ืองหมาย ✓ลงใน  ท่ีสอดคลอ้งกบั

ความคิดเห็นของท่าน  

 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ   ชาย   หญิง  เพศทางเลือก 

2.อาย ุ   21-25 ปี  26-30 ปี  31-36 ปี   

 37-40 ปี  41-44 ปี  45  ปี ขึ้นไป 

3.สถานภาพสมรส  โสด   สมรส/อยูด่ว้ยกนั  หยา่ร้าง/หมา้ย 

4.ระดบัการศึกษา  ปวช/ม.6  ปวส./อนุปริญญาตรี  ปริญญาตรีขึ้นไป 

5. รายไดต้่อเดือน   นอ้ยกวา่ 15,000  15,001 – 20,000  20,001 – 25,000  

 25,001 – 30,000  30,001 บาทขึ้นไป 

6.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  นอ้ยกวา่  2 ปี  2-5 ปี  6-10 ปี 

     11-15 ปี   16 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน 

 แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามก าหนด      
2 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้      
3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีท าอยูไ่ดอ้ยา่งถูกตอ้งเรียบร้อย      
4 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของท่าน      
5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      
6 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน      
7 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถเพื่อใหมี้โอกาส

ในการเล่ือนขั้น 
     

8 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความรู้เพื่อใหมี้โอกาสในการ
เล่ือนขั้น 

     

9 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      
10 ท่านมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบก าหนดชดัเจน      
11 ท่านมีความตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ      
12 ท่านอุทิศเวลาในการท างานอยา่งเตม็ท่ี      
13 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

14 ท่านมีอิสระในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ าอยา่งเตม็ท่ี      
15 งานท่ีท่านไดท้ าอยูใ่นขณะน้ีเป็นการเพิ่มทกัษะและประสบการณ์

ของท่าน 
     

16 อตัราเงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ      
17 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ      
18 ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ      
19 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดบั มีความสนิทสนมเป็นกนัเอง      
20 ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์นอกเวลาท างาน      
21 ในหน่วยงานของท่าน เพื่อนร่วมงานมีความเคารพ นบัถือให้

เกียรติกนัและกนั 
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 แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
22 หน่วยงานมีการจดัอาคารสถานท่ีส าหรับปฏิบติังานเหมาะสม      
23 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เพียงพอและพร้อมส าหรับปฏิบติังาน

ตลอดเวลา 
     

24 หน่วยงานของท่านมีการจดัห้องท างานหรือพื้นท่ีท างานอย่างเป็น
สัดส่วน 

     

25 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

     

26 หน่วยงานของท่านส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และ
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ 

     

27 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้่านอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ อยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

28 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อหน่วยงาน      
29 ท่านรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการท าใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จ      
30 ท่านรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ      

 
ส่วนท่ี 3 ความผูกพนัในองค์กรของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

 
ความผูกพนัในองค์กรของข้าราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

ระดับทัศนคติ 

5 4 3 2 1 

1 ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ      
2 ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีดีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์

หน่วยงาน 
     

3 การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีท าให้ท่านเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

     

4 ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลืองานของหน่วยงาน แมว้า่จะไม่ได้
ค่าตอบแทนเพิ่มก็ตาม  

     

5 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายและท างานอยา่ง
ทุ่มเทและเตม็ความสามารถ 
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ความผูกพนัในองค์กรของข้าราชการต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรบางละมุง 

ระดับทัศนคติ 

5 4 3 2 1 

6 ท่านยนิดีท่ีจะใหก้ารช่วยเหลืองานของหน่วยงานในทุก ๆ ดา้น 
แมจ้ะไม่ใช่ความรับผิดชอบโดยตรง 

     

7 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานเปรียบเสมือนบา้นของท่าน      
8 ท่านมีความพร้อมท่ีจะร่วมมือกบัหน่วยงานโดยไม่มีเง่ือนไข      
9 ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละอุทิศตนใหห้น่วยงาน      

10 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกของหน่วยงานแห่งน้ี      
11 ท่านรู้สึกรักหน่วยงานแห่งน้ีเสมือนเป็นครอบครัวของท่าน      
12 ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืน แมว้า่จะได้

ค่าตอบแทนมากขึ้น 
     

 
ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.878 53 

 

 
Item-รวม Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

รวม Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

a1 57.50 253.155 .228 .921 

a2 58.43 244.047 .511 .914 

a3 58.07 232.547 .743 .909 

a4 58.07 232.547 .743 .909 

a5 58.47 253.361 .332 .917 

b6 57.57 229.564 .785 .907 

b7 58.23 235.771 .608 .912 

b8 57.93 228.133 .814 .907 

b9 57.93 228.133 .814 .907 

b10 58.07 232.616 .758 .908 

b11 57.60 227.214 .866 .906 

b12 57.97 236.240 .646 .911 

b13 57.87 236.740 .740 .909 

b14 57.23 232.668 .776 .908 

b15 57.50 234.397 .657 .911 

b16 57.20 242.028 .554 .913 

b17 57.37 252.033 .282 .919 

b18 57.23 254.599 .181 .922 

b19 57.47 256.878 .126 .923 

b20 58.13 252.257 .273 .919 
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ภาคผนวก ค 
ประวัติผู้วิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ช่ือ – นามสกุล   อรวิภา  ตน้สมบูรณ์ 
วัน เดือน ปีเกดิ   17 พฤศจิกายน พ.ศ. 2537 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน  บา้นเลขท่ี 95/656 ถ.บรมราชชนนี แขวงอรุณอมัรินทร์  

เขตบางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา  ปริญญาตรีเศรษฐศาสตรบณัฑิต  

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 2560 
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