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บทคัดย่อ 
 การศึกษาเ ร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษานายทหารชั้ นประทวนกองบิน 2  
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและศึกษาปัจจยัส าคัญท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ นายทหารชั้ น
ประทวน กองบิน 2 จ  านวน 272 คน จาก 15 หน่วยงานในสังกดั กองบิน 2 ใช้การวิจยัเชิงปริมาณ ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

การศึกษาพบวา่ 
 1. นายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบั สูง 

2. ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ คือ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ผลตอบแทนจากการท างาน และเพื่อนร่วมงาน 

3. ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
(Beta = 0.398) รองลงมาคือ ผลตอบแทนจากการท างาน (Beta = 0.245) และเพื่อนร่วมงาน (Beta = 0.179) 
ตามล าดบั 
 
ค าส าคญั : แรงจูงใจ, การปฏิบติังาน, นายทหารชั้นประทวน 
 
 
 
 
 
 
 
      
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน : กรณีศึกษานายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 
2 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ม ค า แ ห ง



 

วารสารโครงการทวปิริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 2 

ABSTRACT 
The research was on operational motivation : a case study the Non-Commissioned Officers,  

Wing 2. The purpose of this study to analysis the operational motivation in working and the important 
Key factors that influence the motivation of Non-Commissioned Officers, Wing 2. The samples consisted 
of 272 Non-Commissioned Officers, Wing 2 from is affiliated agencies by using quantitative research 
method. There are questionnaires for collecting data and using the statistics in analysis such as Frequency, 
Percentage, Mean, Standard deviation, Pearson Correlation and multiple regression. 

Finding and results indicated : 
1. Non-commissioned officers, wing 2 have the operational motivation at a high level. 
2. The important Key factors that influence the performance Wing 2. The statistics were operating 

environment compensation and colleague. 
3. The most important key factors that are influential in motivation, is operating environment 

(Beta = 0.398). The second was on compensation (Beta = 0.245) and the colleagues (Beta = 0.179). 
 
Keywords : Motivation, Operational, Non-Commissioned Officer 
 
ทีม่าและความส าคัญ 
 ภารกิจส าคญัของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 คือ ตอ้งมีการเตรียมความพร้อม เตรียมการและ
ปฏิบติัการใชก้ าลงัทางอากาศ และภารกิจอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ภารกิจถวายการอารักขาและถวายพระเกียรติ ภารกิจ
บรรเทาสาธารณภยัและช่วยเหลือประชาชน ภารกิจป้องกนัประเทศและแก้ไขปัญหายาเสพติด ตลอดจน
ภารกิจพฒันาประเทศ เม่ือการปฏิบติัหน้าท่ีเกิดปัญหาอาจท าให้ภารกิจท่ีก าลงัปฏิบติัอยู่เกิดความเสียหาย
รุนแรง เช่น การช่วยเหลือประชาชนท่ีหลงเขา้ในป่าในภูเขา หากไม่มีการเตรียมความพร้อมในการใชก้ าลงั
ทางอากาศอาจจะท าใหเ้ฮลิคอปเตอร์เกิดปัญหาขดัขอ้งและเกิดอุบติัเหตุส่งผลกระทบไปยงับุคคลอ่ืนอีกดว้ย 
 การปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 ให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางแผนไวจ้ะตอ้ง
ใช้ความร่วมมือจากหลายหน่วยเน่ืองจากการปฏิบติัหน้าท่ีนั้นจะใช้เฮลิคอปเตอร์เป็นหลัก บุคลากรมี
ความส าคญัไม่แพอุ้ปกรณ์หรือเคร่ืองมือ เม่ือมีการใช้อุปกรณ์และเคร่ืองมือ มีการใช้ทรัพยากรบุคคลเป็น
จ านวนมาก การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงส าคญั โดยบุคลากรต้องสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความตั้งใจ มีความจงรักภกัดี มีความซ่ือสัตย ์มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และสามารถพฒันา
ตน เ อ ง ไ ป กับ อ ง ค์ ก า ร ไ ด้  ส่ิ ง เ ห ล่ า น้ี ส า ม า ร ถ ส ร้ า ง ไ ด้ จ า ก แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า รป ฏิ บั ติ ง า น
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ในปัจจุบนั นายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 มีการโยกยา้ย การไปช่วยราชการ การออกหน่วย
สนาม การปรับเล่ือนยศเล่ือนต าแหน่ง เกษียณราชการ และลาออก คิดเป็นร้อยละ 35 ส่งผลให้นายทหาร 
ชั้นประทวน กองบิน 2 มีจ  านวนบุคลากรน้อยลงและมีภาระหน้าท่ีเพิ่มข้ึน เม่ือเปรียบเทียบภาระงานท่ีมี
จ านวนมากของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 กบัก าลงัพลท่ีปฏิบติังานท่ีมีจ านวนนอ้ย ยอ่มส่งผลกระทบ
ต่อการปฏิบติังาน และชีวติความเป็นอยู ่ท่ีอาจจะท าให้นายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 รู้สึกเหน่ือยลา้ ขาด
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 จึงเป็นประเด็นท่ี
ควรไดรั้บความสนใจและใหค้วามส าคญัในการท าการศึกษาวจิยั 
 
ค าถามการวจัิย 

การปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัใด 
 

วตัถุประสงค์ 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 
 

สมมติฐานของการวจัิย 
1. นายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 
แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

ความหมายของแรงจูงใจ 
Berelson and Steiner (1964, p. 240) ไดก้ล่าวไวว้า่การจูงใจ หมายถึง สถานการณ์ท่ีอยูภ่ายในตวั

ของบุคคล ซ่ึงอาจถูกกระตุน้และก่อใหเ้กิดความตอ้งการ จนน าไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรมท่ีจะบรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 

Beach (1965, p. 234) กล่าวถึงการจูงใจเป็นการท่ีท าให้มนุษยเ์ต็มใจท่ีจะแสดงพลงับางส่ิงบางอยา่ง
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าประสงค ์หรือรางวลั แรงจูงใจเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด าเนินการร่วมกนั 
เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้ไปถึงวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีก าหนด โดยมีขอ้ตกลงท่ีสอดคลอ้งกบัรางวลัท่ีจะ
ไดรั้บ 
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ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 ภูมิภทัร สุวรรณศรี (2560 : 23) อธิบายแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความส าคญัของแรงจูงใจต่อ
การบริหารท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรค านึงถึง มี 7 ประการ ดั้งน้ี 

1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างก าลงัใขในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในองคก์าร 
2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคงรักภกัดีและผกูพนัต่อองคก์าร 
3. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามคัคี ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์าร 
5. แรงจูงใจช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือถือ และศรัทธาในองคก์าร 
6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้แก่ผูป้ฏิบติังานทุกคน ทุกต าแหน่ง 
7. แรงจูงใจของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลสูงข้ึน 
 
ทฤษฎลี าดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Need Theory) 
ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์Maslow (1970, p. 80 - 81) สรุปเก่ียวกบัความตอ้งการของ

มนุษยไ์วว้่า ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัล าดบัขั้นได ้เม่ือตอ้งการให้ล าดบัใดบรรลุผลแลว้ ก็จะไม่
เป็นแรงจูงใจอีก แต่ความตอ้งการในล าดบัสูงกวา่จะเป็นแรงจูงใจแทนความตอ้งการจะมีล าดบัขั้นจากระดบั
ต ่าสุดจนถึงสูงสุด ดงัน้ี 
 1. ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Basic Physiological Needs)  
 2. ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Security and Safety Needs)  
 3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Affiliation Needs)  
 4. ความตอ้งการการยกยอ่งและเป็นท่ียอมรับ (Esteem Needs)  
 5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self - Actualization Needs)  
 

ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก Herzberg’s Two-Factor Theory (1959) ไดก้ล่าววา่ความพึงพอใจใน

การท างาน ประกอบดว้ย 2 แนวคิด ไดแ้ก่ แนวคิดแบบมีขอบเขตจากความพึงพอใจ ไปยงัความไม่พึงพอใจ 
และการไดรั้บอ านาจอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ และแนวคิดนั้นยงัมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ ไปยงัการมี
ความพึงพอใจ และไดรั้บอ านาจอิทธิพลจากปัจจยัสุขอนามยั หรือกล่าวไดว้า่ ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย  

1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน 
2. ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
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ทฤษฎคีวามต้องการแสวงหาของ Mc Cleland  
ทฤษฎีความตอ้งการแสวงหาของ Mc Cleland (1961) นกัจิตวิทยามีความเห็นวา่ ความตอ้งการของ

มนุษยน์ั้นไม่ไดติ้ดตวัมาแต่ก าเนิดและไม่ไดมี้รูปแบบเหมือนกนัทุกคนอยา่งแนวคิดของ Maslow, Herzberg 
หรือ Alderfer Mc Cleland ไดท้  าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล โดยให้บุคคลน าเสนอ
ภาพต่าง ๆ เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์หลงัจากวเิคราะห์ผลแลว้สรุปไดว้า่ ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่ง
ออกเป็น 3 ประการ  

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement)  
2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power)  
3. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation)  
 
ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer's ERG Theory Alderfer (1969) 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer's ERG Theory Alderfer (1969) ไดน้ าความรู้ทางดา้นความ

ตอ้งการของ Maslow และ Herzberg มาสร้างรูปแบบการจูงใจใหม่ท่ีคลา้ยคลึงกนั เรียกว่า ทฤษฎี ERG 
(Existence Relatedness Growth Theory) โดยไม่ไดค้  านึงวา่ความตอ้งการส่ิงไหนมาก่อนหรือมาทีหลงั ความ
ตอ้งการหลายในส่ิงหลายอยา่งอาจเกิดข้ึนไดพ้ร้อมกนั ทฤษฎี ERG จะแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 
3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการความอยูร่อด (E- Existence Needs)  
2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (R - Relatedness Needs)  
3. ความตอ้งการความกา้วหนา้ (G - Growth Needs) 

 
กรอบแนวคิดในการวจัิย 

จากการศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎี การวิจยัน้ีไดน้ าแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการ ทฤษฎีสองปัจจยั ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์(ERG) ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จ มาปรับใช้
ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 ซ่ึงเขียนเป็นแผนภาพไดด้งัน้ี 

 

ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตาม        
       (Independent variable)           (Dependent variable) 
 
                
 
 

 

1. ผลตอบแทนจากการท างาน 
2. ผูบ้งัคบับญัชา 
3. เพื่อนร่วมงาน 
4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
นายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 
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ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 หมายถึง ส่ิงกระตุน้
หรือ แรงผลกัดนัทั้งภายในและภายนอกท่ีท าให้ผูป้ฏิบติัมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

ตวัแปรอิสระประกอบดว้ย 
1. ผลตอบแทนจากการท างาน หมายถึง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ค่าตอบแทน สวสัดิการ รวมถึงการ

ไดรั้บความนบัหนา้ถือตาจากสังคม  
2. ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ในการท างานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ไดรั้บความ

ช่วยเหลือ ไดรั้บความเป็นธรรม กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3. เพื่อนร่วมงาน หมายถึง มิตรภาพและความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนัในท่ีท างาน ไม่มีปัญหาการขดัแยง้ มีความสามคัคี 
4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มหรือสภาพแวดลอ้ม และเคร่ืองมืออุปกรณ์

ต่าง ๆ ท่ีอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 

 
แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 

 1. ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลเชิงส ารวจ การเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
2. ขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากเอกสาร รายงาน ส่ิงพิมพต่์างๆ และผลงานทาง

วชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง จากหน่วยงานและเวบ็ไซดต่์างๆ 
 

การวธีิวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาน้ี ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 1. วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าสูงสุด ค่า
ต ่าสุด และค่าเฉล่ีย 
 2. วเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3. วิเคราะห์ตวัแปรท่ีมีผลต่อแรงจูงใจโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) 
 
 
 



 

วารสารโครงการทวปิริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 7 

สรุปผลการศึกษา การอภิปายผล และข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาพบวา่ 
 1. นายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 ส่วนใหญ่เป็นชาย มีจ านวน 223 คน (ร้อยละ 81.99) เป็นหญิง 
จ านวน 49 คน (ร้อยละ 18.01) โดยมีสถานภาพส่วนใหญ่เป็น โสด จ านวน 172 คน (ร้อยละ 63.23) 
รองลงมาคือสมรส จ านวน 98 คน (ร้อยละ 36.03) และหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 2 คน (ร้อยละ 0.74) 
 2. ระดบัการศึกษานายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัอนุปริญญา/ 
ปวท./ ปวส./ เทียบเท่า จ  านวน 160 คน (ร้อยละ 58.82) รองลงมาคือต ่ากวา่ ม.6/ ปวช./ เทียบเท่า จ  านวน 73 
คน (ร้อยละ 26.84) รองลงมาคือปริญญาตรี จ านวน 37 คน (ร้อยละ 13.60) และนอ้ยท่ีสุดคือสูงกวา่ปริญญา
ตรี จ านวน 2 คน (ร้อยละ 0.74) โดยหน่วยงานท่ีสังกดัมีผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ ฝงูบิน 203 จ านวน 
52 คน (ร้อยละ 19.12) กองเทคนิค จ านวน 50 คน (ร้อยละ 18.38) กองพนัทหารอากาศโยธิน จ านวน 35 คน 
(ร้อยละ 12.87) ฝงูบิน 202 จ านวน 24 คน (ร้อยละ 8.82) ฝงูบิน 201 จ านวน 21 คน (ร้อยละ 7.72) กองร้อย
ทหารสารวตัร จ านวน 17 คน (ร้อยละ 6.25) แผนกช่างโยธา จ านวน 16 คน (ร้อยละ 5.88) กองบงัคบัการ 
จ านวน 14 คน (ร้อยละ 5.15) แผนกขนส่ง จ านวน 13 คน (ร้อยละ 4.78) แผนกสนบัสนุนการบิน จ านวน 9 
คน (ร้อยละ 3.31) แผนกสวสัดิการ จ านวน 6 คน (ร้อยละ 2.21) แผนกพลาธิการ จ านวน 5 คน (ร้อยละ 1.84) 
โรงพยาบาลกองบิน จ านวน 5 คน (ร้อยละ 1.84) ฝ่ายคลงัพสัดุรวมการ จ านวน 52 คน (ร้อยละ 19.12) แผนก
การเงิน จ านวน 2 คน (ร้อยละ 0.74) ตามล าดบั อายุของผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ 54 ปี และต ่าท่ีสุด 
20 ปี โดยมีค่าเฉล่ียโดยประมาณเป็น 31 ปี ผูต้อบแบบสอบถามมีรายไดต้ ่าสุด 10,000 บาท และสูงท่ีสุด 
32,000 บาท มีค่าเฉล่ียโดยประมาณ 16,729 บาท ระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม ต ่า
ท่ีสุด 1 ปี สูงท่ีสุด 27 ปี โดยระยะเวลาในการปฏิบติังานเฉล่ีย 7 ปี 

3. ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัผลตอบแทนจากการท างานของนายทหารชั้นประทวน 
กองบิน 2 พบวา่ ใหค้วามส าคญัหรือพอใจกบัผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06) โดย
ผลตอบแทนท่ีใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังาน คือ หน่วยงานท่านมีการส่งเสริมใหศึ้กษา อบรม สัมมนาของ
หน่วยงาน เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ในการท างานเป็นประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88) และค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ 
คือความพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19) 
 4. ความคิดเห็นเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชานายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 พบว่า ให้ความส าคญักบั
ผูบ้งัคบับญัชาต่อการปฏิบติังาน มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08) กล่าวคือ นายทหารชั้นประทวน กองบิน 2
สามารถปรึกษาหารือเร่ืองต่างๆกบัผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลา (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24) และท่ีมีความพอใจ
นอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ คือ ผูบ้งัคบับญัชายนิดีใหค้  าปรึกษาเสมอเม่ือนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 มีปัญหาใน
การปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) 
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5. ความคิดเห็นเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 พบว่า เพื่อนร่วมงานมี
ความส าคญั มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08) พฤติกรรมท่ีพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงาน  
ยกย่อง ชมเชย ช่ืนชม ยินดีในผลงานอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24) ส่วนในดา้นเพื่อนร่วมงานยินดีรับฟัง 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานมีนอ้ยกวา่พฤติกรรมอ่ืนๆ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93) 

6. สภาพแวดลอ้มมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 มี มาก (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.79) ส่ิงท่ีพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการจดัสถานท่ีท างานเป็นสัดส่วน
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00) และท่ีพอใจน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ คือ ความทนัสมยัของ
อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66) 

7. แรงจูงใจมีความส าคญั มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92) กบัการปฏิบติังาน ประเด่นท่ีพอใจมากท่ีสุด 
คือ หน่วยงานมีสวสัดิการท่ีดี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38) และนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นการท างานท่ีมีเงินเก็บพอใช้หลงั
เกษียณอาย ุ(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57) 
 ผลการศึกษาพบวา่ ผลตอบแทนจากการท างาน เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
มีผลต่อการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 ส่วนตวัแปร ผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 ตวัแปรท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 มากท่ีสุด คือ  
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ ผลตอบแทนจากการท างาน และ สุดทา้ยคือ เพื่อนร่วมงาน 
 
อภิปรายผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 
ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ผลตอบแทนจากการท างาน และ เพื่อนร่วมงาน โดยผูบ้งัคบับญัชา
ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 
 สภาพแวดลอ้มมีผลต่อการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 สอดคลอ้งกบั ทฤษฎี 2 
ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory (1959)) ท่ีอธิบายวา่ ความพึงพอใจในการท างาน 
ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ประกอบด้วย 1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานและ 2) ปัจจยั
สุขอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยปัจจยัสุขภาพหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่
พึงพอใจในการท างานในดา้นสภาพการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีท างาน เช่น ห้องท างาน 
เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิการระบายอากาศ กล่ินบรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้ง
ลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่นอุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังานและเป็นส่ิงท่ี
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการปฏิบติังาน 
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ผลตอบแทนจากการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2
เป็นไปตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer's (1969) ซ่ึงผลตอบแทนจากการท างานสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ตอ้งการเพื่อด ารงชีพ (Existence Needs: E) เป็น ความตอ้งการท่ีจ าเป็นในการอยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการอาหาร น ้า ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลต่าง 
ๆ เป็นตน้ 
 เพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
หรือมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัเพื่อแกปั้ญหาในการท างาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ
มาสโลว ์(Abraham Maslow 1908-1970) คือ ความตอ้งการความรักความผกูพนัและความเป็นเจา้ของ เม่ือ
ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยัมีมากพอท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ และความเป็น
เจา้ของนั้น เป็นความตอ้งการท่ีมนุษยต์อ้งการท่ีจะไดรั้บความรักความผกูพนัและความเป็นเจา้ของโดยการ
สร้างความสนิทสนมกบัมนุษยค์นอ่ืน โดยมนุษยจ์ะรู้สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทิ้งให้อยู่ล  าพงั หรือถูกตดัออก
จากสังคมและไม่ไดรั้บการให้ความส าคญั ไม่มีเพื่อนพอ้งโดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือจ านวนเพื่อน ญาติพี่น้อง 
สามีหรือภรรยา ลูกๆไดล้ดนอ้ยลง มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมการไดรั้บความรัก ความเป็นเจา้ของ หรือการไดรั้บ
การยอมรับในสังคมจึงเป็นส่ิงส าคญัและไม่สามารถหลีกเล่ียงไดไ้ม่วา่จะเป็นความสัมพนัธ์แบบใดก็ตาม 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายและการพฒันา 
  1.1 หน่วยงานสามารถน าผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นขอ้มูลอา้งอิงในการปรับปรุงและ
พฒันาระบบการสร้างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน การธ ารงอยูข่องบุคลากรในหน่วยงาน เพราะฉะนั้น
หน่วยงานควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยวิธีต่างๆ เช่น การสร้างบรรยากาศในการปฏิบติังาน 
การพดูคุย การชมเชย การใหร้างวลั เป็นตน้ 
  1.2 ท าให้หน่วยงานทราบถึงอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด และมีทิศทางเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวกหรือลบต่อการธ ารงอยู่
ของบุคลากร เพื่อท่ีผูบ้ริหารทุกระดับในหน่วยงานน าข้อมูลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางจัดการระบบ
บริหารงาน การวางแผนงานปรับปรุงและพฒันา แกไ้ข ส่งเสริม เพื่อท่ีองคก์ารจะไดธ้ ารงรักษาบุคลากรให้
อยูก่บัองคก์ารไดใ้นระยะยาว 

2. ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรมีการขยายขอบเขตของประชากรในการวิจยัคร้ังต่อไป เพื่อศึกษาประชากรในกลุ่ม
ท่ีกวา้งข้ึนท่ีไม่เฉพาะนายทหารชั้นประทวน กองบิน 2 
  2.2 ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน : กรณีศึกษานายทหาร 
ชั้นประทวน กองบิน 2 จะท าใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกมากข้ึน 
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  2.3 การศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาตวัแปรเพิ่มข้ึนอย่างละเอียดและเจาะจงมากข้ึน 
ทั้งน้ีเพื่อความชัดเจนและสามารถเสนอแนวทางในการปรับปรุงงานองค์การ ให้เป็นส่ิงจูงใจในในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งตรงจุดและเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 
 
บรรณานุกรม 
แผนกก าลงัพล กองบงัคบัการ กองบิน 2. (2564). กองบิน 2 จงัหวดัลพบุรี. 
ภูมิภทัร สุวรรณศรี.(2560) ภาวะผูน้ าเชิงวถีิเป้ าหมายของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเ รียนคาทอลิก  สั งกัดสั งฆมณฑลจันทบุรีวิทยานิพนธ์  
สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณ. 

Alderfer, C. P. (1969, May). An empirical test of a new theory of human needs. Organizational Behaviour  
and Human Performance, 4(2), 142-175. 

Berelson, B., & Steiner, G. A. (1964). Human behavior: Shorter edition. New York: Harcourt,  
Brace & World. 

Beach, D. S. (1965). Personnel: Management people at work. New York: The McMillan. 
Herzberg, Fredrick and Other. (1959). The Motivation to work. New York : John 
Hicks, Herbert G. The Management of Organization. New York: McGraw-Hill Book Co, 1967. 
Maslow, A. (1970). Motivation and personality (2nd ed.). New York : Haeper & Row. 
McClelland, D.F. (1961). The achieving society. New York: D. Van Nostrand. 
 


