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บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยรับอนุญาต และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย
รับอนุญาต ในพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และตำแหนง กลุมตัวอยางคือพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต ในพื้นที่จังหวัด
นครราชสีมา จำนวน 170 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหสถิติดวยวิธีการเปรียบเทียบ Compare mean ผลการวิจัย
พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต ในพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ในดานนโยบายและการบริหารองคกร ดาน
ความมั่นคงและปลอดภัย ดานคาตอบแทนตัวงานที่ทำ ดานภาระงานที่ทำ ดานความรับผิดชอบ 
และดานความกาวหนา เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย
รับอนุญาตในพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาตท่ีมีอายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน สวนของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาตที่มีเพศ ระดับการศึกษา ตำแหนง ที่ตางกัน มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน  
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Abstract 
 This research has objectives to study performance motivation of security 
guard license and to compare performance motivation of security guard license in 
Nakhon Ratchasima Province which classified by gender, age, education level, working 
period and position. The samples consist of 170 security guards license in Nakhon 
Ratchasima Province. Research instrument is questionnaire and statistics for research 
are percentage, mean and standard deviation and analyses statistics by compare 
mean. The research results found that security guards license in Nakhon Ratchasima 
Province had performance motivation both overview and all factors at high-level on 
policy and administration, stability and safety, compensation, responsibility and 
progress. Comparison of performance motivation of security guard license in Nakhon 
Ratchasima Province found that security guard license with different age and working 
period had different performance motivation. But security guard license with different 
sex, education level and position had no different performance motivation. 
Keywords: Motivation; Performance; Security Guard License 
 
บทนำ (Introduction) 
 ประเทศไทยมีธุรกิจรักษาความปลอดภัยเกิดขึ้นกวา 30 ป โดยในอดีตเรียกวาอาชีพรักษา
ความปลอดภัย ซ่ึงเริ่มตนเปนรูปธรรมอยางไมเปนทางการเม่ือ พ.ศ. 2508 กิจการของผูประกอบการ
ธุรกิจรักษาความปลอดภัย ของประเทศไทยในปจจุบัน เริ ่มมีบทบาทและความสำคัญ ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพ เศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน ท่ีทำใหอาชญากรรมจำนวน
เพิ่มขึ้นสูงข้ึน จากขอมูลจากสำนักงานสถิติแหงชาติป 2558 พบวา มีคดีอาญาประทุษรายตอทรพัย
และตัวบุคคลเพิ่มขึ้นสูงกวา 70,000 คดี หรือการคุกคามจากการกอการ ราย ทำใหหนวยงานหรือ
องคกรตางๆ หวั่นวิตกวาจะกลายเปนเปาโจมตีทำใหธุรกิจดานการรักษาความปลอดภัยเพ่ิม จำนวน
มากข้ึน (กฎหมายธุรกิจรักษาความปลอดภัย, 2560) จนทำใหมาตรการของภาครัฐและองคกรตางๆ 
ที่นำมาใชในการดูแลรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินตองปรับตัวตามใหทัน ซึ่งทำใหการ
พัฒนาธุรกิจดานการรักษาความปลอดภัยตองเปลี่ยนแปลงใหทันกับสถานการณ จึงเปนเรื่องท่ีสำคัญ
อยางยิ่งและควรมีการทำใหวิชาชีพดานรักษาความปลอดภัยใหมีลักษณะสำคัญ 3 ประการ ไดแก 1) 
ไดรับความเชื่อถือจากประชาชน 2) มีความเปนมืออาชีพ 3) ความเชื่อโยงสามารถรวมเกื้อหนุน
ประโยชนกับหนวยงานรักษาความมั่นคงและรักษาความปลอดภัยของภาครัฐไดเปนอยางดี (กิตติ
พงษ กิตยารักษ, 2550) 
 เจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย (รปภ.) หรือ ผูท่ีทำการปองกันซ่ึงทรัพยสินสิ่งของ หรือเรียก
อยางเปนทางการวา รปภ. เปนอาชีพหนึ่งที่ผูประกอบการหรือบุคคลอื่นจางมาเพื่อดูแลรักษาความ
ปลอดภัยใหกับบริษัทหางรานตาง ๆ หรือกระทั่งที่อยู อาศัย ทั้งเวลากลางวันและกลางคืน โดย
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สวนมากมักจะจางบริษัทที่ทำงานเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยโดยเฉพาะ แลวใหบุคคลที่จะมา
เฝาจุดปฏิบัติงาน ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันตามชวงเวลา ซึ่งการทำงานในอาชีพเจาหนาที่รักษา
ความปลอดภัยจะตองผานการอบรมเกี่ยวกับวิชาชีพรักษาความปลอดภัย ตาม พรบ. รักษาความ
ปลอดภัย โดยจะตองฝกอบรมอยางนอย 40 ชั่วโมง ถึงจะเขาปฏิบัติงานจริงได โดยการอบรมจะ
เกี่ยวของกับ 1) การอบรมการใชถังดับเพลิง เพลิงไหม การชวยชีวิต เปนตน 2) การอบรมการตอสู
ดวยกระบอง การตอสูดวยมือเปลา หรือวิธีการเอาตัวรอดจากสถานการณเสี่ยง เปนตน อาชีพ รปภ. 
หรือ เจาหนาที่รักษาคามปลอดภัย เปนอาชีพหนึ่งที่มีความสำคัญไมนอยไปกวาอาชีพอื่น ๆ เพราะ
อาชีพนี้เปนอาชีพที่ใหความสำคัญกับเรื่องของความปลอดภัยเปนหลัก โดยจะเห็นไดจากปจจุบนันี้ 
สถานที่ตาง ๆ เชน หมูบาน คอนโดมิเนียม สถานที่ราชการ ฯลฯ หันมาใชบริการบริษัทรักษาความ
ปลอดภัย บริษัท รปภ. (เจาหนาท่ีรักษาคามปลอดภัย) มากยิ่งข้ึน เพ่ือชวยดูแลรักษาความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพยสิน สำหรับคนท่ีจะทำอาชีพ รปภ. (เจาหนาท่ีรักษาคามปลอดภัย) ควรจะทราบคือ 
ทำงานไมเปนเวลา เวลาพักผอนนอย พรอมทำงานเสมอ (ศักดินันท โสประดิษฐ, 2554) 
 ดังนั้น ลักษณะการทำงานของ รปภ. (เจาหนาที่รักษาคามปลอดภัย) มีวิถีการดำเนนิชีวิตท่ี
แตกตางจากการทำงานปกติ เชน เปนงานเฝาระวังตลอด 24 ชั่วโมง ทุกวัน ไมมีวันหยุดราชการหรือ
วันหยุดนักขัตฤกษ รวมท้ังลักษณะงานในบางครั้งไมสามารถกำหนดใหชัดเจนหรือตายตัว เหตุการณ
อาจจะเกิดเวลาใดและสถานที่ใดก็ได ที่อาจสงผลใหเกิดความเครียดจากงานเพิ่มขึ้น ความพึงพอใจ
ในการทำงานลดลง ทำใหมีผลกระทบตอภาวะสุขภาพและคุณภาพชีวิตของ รปภ. (เจาหนาที่รักษา
คามปลอดภัย)ได แตก็มีคนจำนวนไมนอยที่เลือกประกอบอาชีพนี้ โดยอัตราการขยายตัวของธุรกิจ
บริการรักษาความปลอดภัยในประเทศไทยเพิ่มขึ้นเฉลี่ยรอยละ 15 ตอป และมีจำนวนพนักงาน
รักษาความปลอดภัย 330,000 คน (กฎหมายธุรกิจรักษาความปลอดภัย, 2560) ผูวิจัยจึงสนใจ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต เพื่อนำผลการวิจัยท่ี
สำรวจไดมาพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยและใชเปนแนวทางใน
การบริหารงานรักษาความปลอดภัยตอไป  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต ในพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา 
 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต 
ในพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ตำแหนง 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research)  
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
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 ประชากร คือ พนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต ใน 4 อำเภอหลักที่มีการประกอบ
ธุรกิจหนาแนน ไดแก อำเภอเมืองนครราชสีมา อำเภอปากชอง อำเภอปกธงชัย อำเภอโชคชัย 
จังหวัดนครราชสีมา จากการแทนคาสตูรคำนวณของ Green (1991) ไดกลุมตัวอยาง จำนวน 170 คน 
ผูวิจัยกำหนดกลุมตัวอยางโดยใชหลักความไมนาจะเปน (Nonprobability Sampling) และใช
วิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Random Sampling) และสุมแบบบังเอิญ (Accidental 
Random Sampling) ในอำเภอเมืองนครราชสีมา อำเภอปากชอง อำเภอปกธงชัย อำเภอโชคชัย 
ในจังหวัดนครราชสีมา 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารตาง ๆ ตอลดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งแบบสอบถามแบง
ออกเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และตำแหนง สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ไดแก นโยบาย
และบริหารองคการ ความมั ่นคงและปลอดภัย คาตอบแทนตัวงานที ่ทำ ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา โดยใชแบบสอบถามชนิดมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert’s scale) ซึ่งมีเกณฑการให
คะแนน ดังนี้ 
 แรงจูงใจมากท่ีสุด ให 5 คะแนน 
 แรงจูงใจมาก  ให 4 คะแนน 
 แรงจูงใจปานกลาง ให 3 คะแนน 
 แรงจูงใจนอย  ให 2 คะแนน 
 แรงจูงใจนอยท่ีสุด ให 1 คะแนน 
 จากนั้นนำมาจัดระดับตามเกณฑอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
สูตรการหาอันตรภาคชั้น   =  คาสูงสุด-คาต่ำสุด 
                                        จำนวนกลุมท่ีตองการแบง 
        =     5-1 
                5 
        =   0.8 
 จากการคำนวณดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังนี้ 
  คาเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
  คาเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจมาก 
  คาเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจนอยท่ีสุด 
 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2
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 1. ทำการศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตำราวิชาการ เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ ในเรื่องแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัด
นครราชสีมา จากนั้นมากำหนดกรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย กำหนดนิยามและเพื่อใชเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม 
 2. เพื่อใหแบบสอบถามมีความสมบูรณในเนื้อหา ภาษา และความเที่ยงตรง ผูวิจัยไดนำให
ผูเชี่ยวชาญ 3 ทานตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา และความถูกตองของภาษา และวิเคราะห
คุณภาพเครื่องมือโดยหาคา IOC (Index of Item-Objective Congruence) ดัชนีความสอดคลอง
ระหวางขอคำถามกับจุดประสงคการวัด โดยขอคำถามที่สอดคลองคือขอที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึน
ไป จึงจะถือวาเครื่องมือนี้สามารถนำไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงไดคาความ
เท่ียงตรงของเนื้อหาอยูระหวาง 0.5-1.00 
 3. นำแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ มาปรับปรุงแกไข แลวนำไปทดลอง
ใช (Try out) กับตัวแทนที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จำนวน 30 ชุด แลวนำคาที่ไดไป
วิเคราะหหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยวิธีหาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach, 
s Alpha Coefficient) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสำเร็จรูป ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .95 
 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ทำการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค ดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ตำแหนง โดยการแจกแจงความถ่ีดวย จำนวนและคารอยละ 
 2. ว ิเคราะหข อมูลเกี ่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยร ับอนุญาต 
กรณีศึกษาพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา และเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับ
อนุญาต กรศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และตำแหนง โดยใชร อยละ (Percentage) คาเฉลี ่ย (Mean) และสวนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) แลวนำมาวิเคราะหดวย Compare mean 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา มีผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 170 คน 
จำนวนผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ สวนใหญเปนเพศชายจำนวน 155 คน คิดเปนรอยละ 
91.18 รองลงมา คือ เพศหญิง จำนวน 15 คน คิดเปนรอยละ 8.82 สวนใหญมีอายุมากกวา 40-50 ป 
จำนวน 65 คน คิดเปนรอยละ 38.24 รองลงมา คือมีอายุมากกวา 30-40 ป จำนวน 52 คน คิดเปน
รอยละ 30.59 และมีอายุ 22-30 ป จำนวน 31 คน คิดเปนรอยละ 18.23 ตามลำดับ สวนใหญมีระดับ
การศึกษามัธยมศึกษา (ม.1-ม.6) หรือเทียบเทา ปวช. จำนวน 98 คน คิดเปนรอยละ 57.65  รองลงมา
คือ ประถมศึกษา จำนวน 65 คน คิดเปนรอยละ 38.24 และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
จำนวน 7 คน คิดเปนรอยละ 4.11 ตามลำดับ สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมเกิน 5 ป 
จำนวน 128 คน คิดเปนรอยละ 75.29 และมากกวา 5 ป-10 ป จำนวน 35 คน คิดเปนรอยละ 20.59 
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และมากกวา 10 ป-15 ป จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.94 ตามลำดับ สวนใหญมีตำแหนง รปภ. 
จำนวน 150 คน คิดเปนรอยละ 88.24 รองลงมา คือ ตำแหนงหัวหนาหนวย จำนวน 11 คน คิดเปน
รอยละ 6.47 และตำแหนงสายตรวจ จำนวน 9 คน คิดเปนรอยละ 5.29 ตามลำดับ 
 ตอนที่ 2 ขอมูลแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื ้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิเคราะหแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต 
กรณีศึกษาพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานตัวงานที่ทำ อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบ ดาน
นโยบายและการบริหารองคกร ดานความกาวหนา ดานคาตอบแทน และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ 
ดานความม่ันคงและปลอดภัย ทุกดานอยูในระดับมาก ดังตารางท่ี 1 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม 

แรงจูงใจ 
ระดับแรงจูงใจ 

Χ  SD 
แปล
ความ 

อันดับ 

1.  ดานนโยบายและการบริหาร
องคกร 

3.61 0.74 มาก 3 

2.  ดานความม่ันคงและปลอดภัย 3.41 0.80 มาก 6 
3. ดานคาตอบแทน 3.51 0.81 มาก 5 
4. ดานตัวงานท่ีทำ 3.71 0.55 มาก 1 
5. ดานความรับผิดชอบ 3.70 0.58 มาก 2 
6. ดานความกาวหนา 3.52 0.62 มาก 4 

รวม 3.51 0.50 มาก  

 ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยร ับอนุญาต 
กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ดานนโยบายและการบริหารองคกร ภาพรวมอยูในระดับมาก 
เมื ่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี ่ยสูงสุด คือ หนวยงานของทานไดกำหนดนโยบายและ
วัตถุประสงคในการทำงานไวอยางชัดเจน อยูในระดับมาก ( X  = 3.78, SD = 0.81) รองลงมา คือ 
หนวยงานไดเปดโอกาสใหทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก    
( X  = 3.64, SD = 0.84) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ผูบังคับบัญชายอมรับและใหการสนับสนุน
ความสามารถของทาน อยูในระดับมาก ( X  = 3.55, SD = 0.83) 
 ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต 
กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ดานความมั่นคงและปลอดภัย ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ งานที่ทานปฏิบัติอยู ไมเปนอุปสรรคตอการดำเนิน
ชีวิตของทาน อยูในระดับมาก ( X  = 3.55, SD = 0.90) รองลงมา คือ งานที่ทานปฏิบัติอยู ไดรับ
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ความคุมครองจากผูบังคับบัญชาตามเหตุอันควร อยูในระดับมาก ( X  = 3.53, SD = 0.91) และขอ
ที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ งานที่ทานปฏิบัติอยู มีความมั่นคง ไมสามารถถูกใหออก ปลดออกหรือไลออก
ไดโดยงาย อยูในระดับมาก ( X  = 3.04, SD = 1.15) 
 ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยร ับอนุญาต 
กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ดานคาตอบแทน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ สวัสดิการท่ีทานจะไดรับจากการบาดเจ็บหรือเสียชีวิตในการปฏิบัติ
หนาที่เหมาะสมแลว อยูในระดับมาก ( X  = 3.59, SD = 1.09) รองลงมา คือ สิทธิประโยชนอื่น ๆ 
ที ่ทานไดรับ เชน เงินคารักษาพยาบาล เบี ้ยเลี ้ยง มีความเหมาะสมแลว และ เงินเดือนและ
คาตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสมตอสภาพสังคมในปจจุบัน อยูในระดับมาก ( X  = 3.56, SD = 
1.04) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือวาเงินคาตอบแทนอื่น ๆ ของทาน มีความเพียงพอและเหมาะสม
กับตำแหนง หนาท่ีของทาน อยูในระดับมาก ( X  = 3.46, SD = 0.80) 
 ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยร ับอนุญาต 
กรณีศึกษาพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา ดานตัวงานท่ีทำ ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ กฎระเบียบของหนวยงานของทานชวยเพิ่มประสิทธิภาพใหงานที่ทาน
ปฏิบัติอยู อยูในระดับมาก ( X  = 3.98, SD = 0.72) รองลงมา คือ งานท่ีทานปฏิบัติอยู ไดใชความรู
ความสามารถของทานอยางเต็มท่ี อยูในระดับมาก ( X  = 3.84, SD = 0.75) และขอที่มีคาเฉลี่ย
ต่ำสุดคือ วา ทานไมมีความรูสึกเบื่อหนายตองานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้ อยูในระดับมาก ( X  = 
3.35, SD = 0.97) 
 ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยร ับอนุญาต 
กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ดานความรับผิดชอบ ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ งานที่ทานปฏิบัติอยู เปนงานที่ทาทายตอความรับผิดชอบของ
ทาน อยูในระดับมาก ( X  = 3.91, SD = 0.70) รองลงมา คือ งานที่ทานปฏิบัติอยู เปนงานที่สราง
แรงจูงใจใหเกิดความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก ( X  = 3.90, SD = 0.69) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำสุด
คือ งานที่ทานตองรับผิดชอบมีอยูในปริมาณที่เหมาะสมตอตำแหนงหนาที่ของทานอยูในระดับมาก  
( X  = 3.46, SD = 0.85) 
 ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยร ับอนุญาต 
กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ดานความกาวหนา ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ หนวยงานของทานมีการพิจารณาความดีความชอบอยางโปรงใส
เปนธรรม อยูในระดับมาก ( X  = 3.58, SD = 1.04) รองลงมา คือ หนวยงานของทานสงเสริมใหมี
การอบรม พัฒนาความรูความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก  ( X  = 3.57, SD = 
0.98) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ งานที่ทานปฏิบัติอยู ทำใหทานมีโอกาสไดรับความกาวหนามาก
ข้ึน อยูในระดับมาก ( X  = 3.39, SD = 0.99) 
 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต 
กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษา
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ความปลอดภัยรับอนุญาต ในพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตำแหนง พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาตที่มีอายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน สวนของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาตที่มีเพศ ระดับการศึกษา ตำแหนง ที่ตางกัน มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน ดังตารางท่ี 2 
ตารางท่ี 2 สรุปผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต 
กรณีศึกษาพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา 

แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัย 
รับอนุญาต กรณีศึกษาพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา 

ผลการเปรียบเทียบ 

แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพ้ืนท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีเพศตางกัน 

มีแรงจูงใจไมแตกตาง
กัน 

แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพ้ืนท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีอายุตางกัน 

มีแรงจูงใจแตกตางกัน 

แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพ้ืนท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน 

มีแรงจูงใจไมแตกตาง
กัน 

แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพ้ืนท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 

มีแรงจูงใจแตกตางกัน 

แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพ้ืนท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีตำแหนงตางกัน 

มีแรงจูงใจไมแตกตาง
กัน 

 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษา
พื้นที่จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามอายุ ที่มีชวงอายุ 22 ป-30 ป มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.21, SD = 
0.84) ท่ีมีชวงอายุมากกวา 30 ป-40 ป มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.84, SD = 0.43) ท่ีมีชวงอายุมากกวา 40 

ป-50 ป มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.69, SD = 0.49) ที่มีชวงอายุมากกวา 50 ปขึ ้นไป มีคาเฉลี่ย ( X  = 
3.28, SD = 0.56) และเมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื ้นที ่จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามอายุ ที ่มีอายุตางกัน มี
แรงจูงใจแตกตางกัน 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษา
พื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.62, SD = 
0.64) ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 5 ป-10 ป มีคาเฉลี่ย ( X = 3.23, SD = 0.80) ที่มีชวง
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป-15 ป มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.63, SD = 0.99) ที่มีระยะเวลา
การปฏิบัต ิงานมากกวา 15 ป-20 ป มีค าเฉลี ่ย ( X  = 3.74, SD = 0.43) ที ่ม ีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมากกวา 20 ปขึ ้นไป มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.14, SD = 0.42) และเมื่อเปรียบเทียบระดับ
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แรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัด
นครราชสีมา ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจแตกตางกัน 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษา
พ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามเพศชาย มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.60, SD = 0.65) สวนเพศหญิง มี
คาเฉลี่ย ( X = 3.50, SD = 0.53) และเม่ือเปรียบเทียบระดับแรงจงูใจ พบวา แรงจงูใจของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจไม
แตกตางกัน 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษา
พื้นที่จังหวัดนครราชสีมา มีระดับการศึกษาระดับประถมศึกษา (ป.1-ป.6) มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.55, 
SD = 0.73) มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา (ม.1-ม.6) หรือเทียบเทา ปวช. มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.64, 
SD = 0.49) มีระดับการศึกษาประกาศยบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.62, SD = 
0.51) และเมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับ
อนุญาต กรณีศึกษาพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจไมแตกตางกัน 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษา
พ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีตำแหนง รปภ. มีคาเฉลี่ย ( X = 3.58, SD = 0.64) ท่ีมีตำแหนงหัวหนา
หนวย มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.88, SD = 0.64) ที่มีตำแหนงสายตรวจ มีคาเฉลี่ย ( X  = 3.51, SD = 
0.50) เม่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต 
กรณีศึกษาพ้ืนท่ีจังหวัดนครราชสีมา ท่ีมีตำแหนงตางกัน มีแรงจูงใจไมแตกตางกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากการศึกษาแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื ้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ผูวิจัยมีประเด็นท่ีนำมาอภิปรายผล ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื ้นที ่จ ังหวัด
นครราชสีมา จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต 
กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของเถลิง
ศักดิ์ อินทรสร (2554) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา 1) แรงจุงใจของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 2) การปฏิบัติงานของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ 3) แรงจูงใจกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการวิจัยของทวียศ บิลมาศ (2550) 
การศึกษาเรื ่อง การสรางคุณคาในงานรักษาความปลอดภัย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการ
ทำงาน ปญหาอุปสรรคในการทำงานและความคิดเห็นของพนักงานตอคุณคางานและสรางคุณคาใน
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งานรักษาความปลอดภัย ผลการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
และสอดคลองกับงานวิจัยของเสรี คงยืนยง (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
ตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงาน
ของตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 และแรงจูงใจในการปฏิบัติมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของตำรวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 ภาพรวมอยูในระดับมาก 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการวิจัยในแตละดานไดดังนี้ 
 ดานนโยบายและการบริหารงานองคกร แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับ
อนุญาต กรณีศึกษาพื ้นที ่จ ังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวมอยู ในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของศักดินันท โสประดิษฐ (2554) การศึกษาเรื่อง การสรางจูงใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่รักษาความปลอดภัยบริษัท สวัสดิ์ อินเตอร การด เซอรวิส จำกัด เพื่อหาประสบการณ
ดานบวกหรือสิ่งที่ประทับใจ เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รักษา
ความปลอดภัย จากการศึกษาพบวาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รักษา
ความปลอดภัย คือ บริษัทฯ มีการบริหารจัดการงานดี การทำงานเปนระบบ และสอดคลองกับ
งานวิจัยของเถลิงศักดิ์ อินทรสร (2554) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา 1) 
แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 2) การ
ปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ 3) 
แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุรีผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี เมื่อพิจารณาตัวแปรยอยในแตละปจจัย พบวา ความรับผิดชอบลักษณะของ
งาน ความสำเร็จของงาน สถานะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา นโยบายและการ
บริหารงาน และสภาพการทำงาน อยูในระดับมาก 
 ดานความมั่นคงในงาน แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษา
พื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของศักดินันท โส
ประดิษฐ (2554) การศึกษาเรื่อง การสรางจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย
บริษัท สวัสดิ์ อินเตอร การด เซอรวิส จำกัด โดยใชสุนทรียสาธก มีวัตถุประสงคเพื่อการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย บริษัท สวัสดิ์ อินเตอร การด เซอรวิส 
จำกัด เพื่อหาประสบการณดานบวกหรือสิ่งที่ประทับใจ เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย จากการศึกษาพบวา ปจจัยสำคัญที่ทำใหเจาหนาท่ี
รักษาความปลอดภัยปฏิบัติงานดี คือ บริษัทมีความมั่นคงทางการเงิน งานที่ทำมีความมั่นคง แต
งานวิจัยของเถลิงศักดิ์ อินทรสร (2554) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา 1) 
แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 2) การ
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ปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ 3) 
แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุรี ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตำแหนงการงาน ความม่ันคง
ในงาน และเงินเดือน อยูในระดับปานกลาง 
 ดานคาตอบแทน แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ดานคาตอบแทน อยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของทวียศ บิล
มาศ (2550) การศึกษาเรื่อง การสรางคุณคาในงานรักษาความปลอดภัย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
สภาพการทำงาน ปญหาอุปสรรคในการทำงานและความคิดเห็นของพนักงานตอคุณคางานและ
สรางคุณคาในงานรักษาความปลอดภัย ผลการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน เม่ือพิจารณา
รายละเอียดพบวา ความคิดเห็นดานแรงจูงใจในระดับมากมีจำนวน 2 ใน 5 ประเด็น คือ การมี
รายไดสูง ๆ การทำงานไดดีควรที่จะไดรับผลตอบแทนที่ดี และสอดคลองกับงานวิจัยของศักดินันท 
โสประดิษฐ (2554) การศึกษาเรื ่อง การสรางจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รักษาความ
ปลอดภัยบริษัท สวัสดิ์ อินเตอร การด เซอรวิส จำกัด โดยใชสุนทรียสาธก มีวัตถุประสงคเพื่อการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย บริษัท สวัสดิ์ อินเตอร การด 
เซอรวิส จำกัด เพ่ือหาประสบการณดานบวกหรือสิ่งท่ีประทับใจ เก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที ่ร ักษาความปลอดภัย จากการศึกษาพบวา ปจจัยสำคัญที ่ทำให
เจาหนาที่รักษาความปลอดภัยปฏิบัติงานดี เชน บริษัทมีความมั่นคงทางการเงิน และสวัสดิการดี 
และสอดคลองกับงานวิจัยของเสรี คงยืนยง (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
ตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงาน
ของตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 และแรงจูงใจในการปฏิบัติมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดาน
สวัสดิการ/คาตอบแทน อยูในระดับมาก 
 ดานตัวงานที่ทำ แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ดานตัวงานที่ทำ อยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของเถลิงศักด์ิ 
อินทรสร (2554) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษา 1) แรงจูงใจของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 2) การปฏิบัติงานของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ 3) แรงจูงใจกับการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผลการวิจัยพบวา 
แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี เม่ือ
พิจารณาตัวแปรยอยในแตละปจจัย พบวา ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน ความสำเร็จของงาน 



ห น้ า  |  308  
วารสารการบริหารจัดการและนวัตกรรมท้องถ่ิน 

ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 7 เดือนธันวาคม 2565 
 

สถานะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน และสภาพการทำงาน 
อยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของเสรี คงยืนยง (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานของตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
การปฏิบัติงานของตำรวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 และแรงจูงใจในการปฏิบัติมี
ผลตอการปฏิบัติงานของตำรวจบานในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 3 ผลการวิจัยพบวา มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดานสวัสดิการ/
คาตอบแทน อยูในระดับมาก 
 ดานความรับผิดชอบ แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษา
พื้นที่จังหวัดนครราชสีมา ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ
จิรนันท บรรจงภาค (2547) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏ
สวนสุนันทา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวา มีแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับท่ี 1 โดยเฉพาะ 
พบวา แรงจูงใจระดับมากท่ีสุดเปนอันดับแรก คือตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสำเร็จ และ
สอดคลองกับงานวิจัยของเถลิงศักดิ์ อินทรสร (2554) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีจุดมุงหมายเพ่ือ
ศึกษา 1) แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
2) การปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
และ 3) แรงจูงใจกับการปฏิบตัิงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกลาธนบุรี ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี เมื่อพิจารณาตัวแปรยอยในแตละปจจัย พบวา ความรับผิดชอบ 
ลักษณะของงาน ความสำเร็จของงาน สถานะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา นโยบาย
และการบริหารงาน และสภาพการทำงาน อยูในระดับมาก 
 ดานความกาวหนา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา ดานความกาวหนา อยูในระดับมาก ซึ่งไมสอดคลองกับผลการวิจัยของเถลิง
ศักดิ์ อินทรสร (2554) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 2) การปฏิบัติงานของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ 3) แรงจูงใจกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุร ี เมื ่อพิจารณาตัวแปรยอยในแตละปจจัย พบวา การไดร ับการยอมรับนับถือ 
ความกาวหนาในตำแหนงการงาน ความม่ันคงในงาน และเงินเดือน อยูในระดับปานกลาง 
 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามเพศ จากการศึกษาขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ
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ปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา พบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมาที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจไมแตกตางกัน 
ซึ ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจิรนันท บรรจงภาค (2547) การศึกษาเรื ่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาบุคลากรที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
และสอดคลองกับงานวิจัยของชาลิสา สุคนธพงศ (2553) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในสำนักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลของการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ฝายที่ปฏิบัติงาน และอายุงาน
ตางกัน พบวา ภาพรวมและรายดาน 4 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ไมแตกตางกัน และ
สอดคลองกับงานวิจัยของวิไลวรรณ ธีรชุติมานันท (2553) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือน จังหวัดนนทบุรี ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือน จังหวัดนนทบุรี พบวา อาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือน 
จังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และสถานภาพแตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 3. เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามอายุจากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา พบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีอายุตางกัน มีแรงจูงใจแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับผลการวิจัยของปรีดาพร บุญเพ็ง (2549) การศึกษาเรื ่อง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานภายในบริษัท ทรีเฟส เทรดดิ้ง จำกัด พบวา จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานท่ี
มีเพศ อาย ุระดับการศึกษา ข้ันเงินเดือนปจจุบัน ตำแหนงงานท่ีปฏิบัติในปจจุบัน ท่ีพักอาศัยปจจุบัน 
และสถานภาพการสมรส ท่ีแตกตาง จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 4. เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามระดับการศึกษา จากการศึกษาขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา พบวา แรงจูงใจของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
แรงจูงใจไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจิรนนัท บรรจงภาค (2547) การศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา
บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของชาลิสา สุคนธพงศ (2553) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในสำนักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลของการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ฝายที่ปฏิบตัิงาน 
และอายุงานตางกัน พบวา ภาพรวมและรายดาน 4 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จของงาน ดานการ
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ยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ไมแตกตาง
กัน และสอดคลองกับงานวิจัยของวิไลวรรณ ธีรชุติมานันท (2553) ศึกษาเรื ่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือน จังหวัดนนทบุรี ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของอาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือน จังหวัดนนทบุรี พบวา อาสาสมัครปองกันภัย
ฝายพลเรือน จังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และสถานภาพ
แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 5. เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา พบวา แรงจูงใจ
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจิรนันท บรรจงภาค 
(2547) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวาบุคลากรที ่มีประสบการณในการทำงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 6. เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นท่ี
จังหวัดนครราชสีมา จำแนกตามตำแหนงจากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา พบวา แรงจูงใจของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยรับอนุญาต กรณีศึกษาพื้นที่จังหวัดนครราชสีมาที่มีตำแหนงตางกัน มีแรงจูงใจไม
แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของชาลิสา สุคนธพงศ (2553) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในสำนักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลของการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ฝายที่ปฏิบตัิงาน 
และอายุงานตางกัน พบวา ภาพรวมและรายดาน 4 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จของงาน ดานการ
ยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ไมแตกตาง
กัน 
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องคความรูจากการวิจัย (Research Knowledge) 
 
           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา: (เพลินพศ วิบูลยกุล, 2558) 
 การจูงใจชวยใหคนมีความพยายามในการกระทำไปสูเปาหมายโดยไมลดละ สงผลใหเกิด
การพัฒนาการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพ สงผลตอการพัฒนาองคกร อีกท้ังยังเปนการพัฒนาตนเอง
ในการกำหนดเปาหมายในการทำงานเพ่ือใหประสบความสำเร็จในอาชีพอีกดวย 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestion) 
 1. ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1.1 องคกรควรมีการกำหนดนโยบาย หรือแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยรับอนุญาต ใหมีความชัดเจนและยุติธรรม เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคง ไมถูกให
ออกหรือปลอดออก เม่ือถูกรองเรียนอยางไมเปนธรรม 
 1.2 องคกรควรมีการกำหนดนโยบาย หรือมีขั้นตอนกลไกในการพัฒนาบุคลากร โดยเนนท่ี
ตัวบุคคลเปนหลัก ตลอดจนมีการติดตามวัดผล ประเมินผล ตามท่ีไดปฏิบัติจริง 
 1.3 องคกรควรมีการจัดอบรม ความรู ทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน
อยางตอเนื่องและท่ัวถึง เพ่ือใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในอาชีพมากข้ึน 
 14.ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจในการทำงาน เชน การยกยองชมเชยการให
รางวัล โบนัส จัดกิจกรรมพักผอนใหกับพนักงาน 
 1.5 องคกรควรมีการจัดระบบงาน ภาระงานที่ชัดเจน ปริมาณงานที่เหมาะสมกับกำลังคน
ขององคกร 
 
 

การจูงใจ 
การจูงใจ = แรงขับเคลื่อนภายใน 

การจงูใจ = การกระตุนใหกระทำพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 
การจงูใจ = การเพ่ิมพฤติกรรมการกระทำ 

 

ผลลัพธ 
- พลัง 

- ความพยายาม 
- การเปลี่ยนแปลง 
- เจริญกาวหนา 
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 2. ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 
 2.1 ในการสรางเครื่องมือเก็บขอมูล ควรมีการสรางขอคำถามเชิงลบ และเชิงบวกเพื่อใหมี
การวิเคราะหขอมูลท่ีแมนยำมากยิ่งข้ึน 
 2.2 ในการเก็บขอมูล ควรเพิ่มกระบวนการสัมภาษณ นอกเหนือจากการเก็บขอมูลโดย
แบบสอบถาม หรือจัดทำเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
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