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Abstract 
 
 This research aims to: (1) examine work motivation of noncommissioned 
officers of Mine Squadron, Royal Thai Navy; (2) compare work motivation  
of noncommissioned officers of Mine Squadron classified by personal factors and 
working units; and (3) recommend appropriate approaches to enhance work motivation  
of noncommissioned officers of Mine Squadron, Royal Thai navy. 
 Population included 294 noncommissioned officers of Mine Squadron, Royal 
Thai Navy, from which 170 samples were obtained via  Taro Yamane calculation. 
Accidental random sampling was applied. Instrument used was questionnaire. Statistical 
tools employed were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test , F- test and 
LSD. 
 The results showed that: (1) work motivation of noncommissioned officers of 
Mine Squadron, Royal Thai Navy, in the overall view, was at high level, with  
relationships with peers the highest mean, while advancement opportunities the lowest;  
(2) when compared the motivation by personal factors, differences were found among 
motivation of noncommissioned officers with different ranks and different  education 
levels at 0.05 level of statistical significance, while no differences were found among 
motivation of those working in different units; and (3) major recommendations were: the 
organization should consider increasing the compensation of noncommissioned officers, 
revise rules and regulations to facilitate everyday operation, reward system should be 
improved,  moreover,  working in team should as well be encouraged. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Work Motivation,  Noncommissioned Officers, Mine Squadron,  
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 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ  

 ในดา้นค่าตอบแทน  58 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ  

 ในดา้นนโยบายองคก์าร  59 

 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ 

 ในดา้นการบงัคบับญัชา  59 

ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ  

 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  60 

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ  

 ในดา้นลกัษณะของงาน  60 

ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ  

 ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้  61 

ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ 

 ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้  62 

ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ  

 ในดา้นความทา้ทายของงาน  63 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามชั้นยศ  

 ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ  63 

ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ 

 ในดา้นค่าตอบแทน  64 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ 

 ในดา้นนโยบายองคก์าร  65 

 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ 

 ในดา้นการบงัคบับญัชา  65 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ 

 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  66 

ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ

 ในดา้นลกัษณะของงาน  66 

ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ 

 ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้  67 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ 

 ในดา้นความทา้ทายของงาน  67 

ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอาย ุ 

 ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ  68 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 ในดา้นค่าตอบแทน  69 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 ในดา้นนโยบายองคก์าร  69 

ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 ในดา้นการบงัคบับญัชา  70 

 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  70 

ตารางท่ี 4.39 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 ในดา้นลกัษณะของงาน  71 

ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้  71 

ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 ในดา้นความทา้ทายของงาน  72 

ตารางท่ี 4.42 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ  72 

ตารางท่ี 4.43 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นค่าตอบแทน  73 

ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นนโยบายองคก์าร  73 

ตารางท่ี 4.45 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นการบงัคบับญัชา  74 

ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  74 

 



ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นลกัษณะของงาน  75 

ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้  75 

ตารางท่ี 4.49 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นความทา้ทายของงาน  76 

ตารางท่ี 4.50 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามอายงุาน  

 ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ  76 

ตารางท่ี 4.51 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในดา้นค่าตอบแทน  77 

ตารางท่ี 4.52 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในนโยบายองคก์าร  78 

ตารางท่ี 4.53 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในดา้นการบงัคบับญัชา  78 

ตารางท่ี 4.54 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  79 

ตารางท่ี 4.55 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในดา้นลกัษณะของงาน  79 

 



ฒ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.56 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้  80 

ตารางท่ี 4.57 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในดา้นความทา้ทายของงาน  80 

ตารางท่ี 4.58 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามรายได ้ 

 ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ  81 

ตารางท่ี 4.59 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน  

 ในดา้นค่าตอบแทน  82 

ตารางท่ี 4.60 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน  

 ในดา้นนโยบายองคก์าร  83 

ตารางท่ี 4.61 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน  

 ในดา้นการบงัคบับญัชา  84 

ตารางท่ี 4.62 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน  

 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  84 

ตารางท่ี 4.63 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน  

 ในดา้นลกัษณะของงาน  85 

ตารางท่ี 4.64 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน  

 ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้  86 

 



ณ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.65 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน  

 ในดา้นความทา้ทายของงาน  87 

ตารางท่ี 4.67 แสดงค่าร้อยละ จาํนวนผูต้อบและไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด  88 

ตารางท่ี 4.68 แสดงภาพรวมความถ่ีของผูเ้สนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจภายนอก 

 ในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด 

 ซ่ึงจาํแนกตามการดาํเนินงาน  88 

ตารางท่ี 4.69 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังาน 

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นค่าตอบแทน  89 

ตารางท่ี 4. 70 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังาน 

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นนโยบายองคก์าร  89 

ตารางท่ี 4.71 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังาน 

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นการบงัคบับญัชา  90 

ตารางท่ี 4.72 แสดงภาพรวมความถ่ีของผูเ้สนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน  

 ในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 ซ่ึงจาํแนกตามการดาํเนินงาน  90 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. เป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

  

 การดําเนินการขององค์การจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไวไ้ด้นั้ น  ย่อมมีปัจจัยท่ี

เก่ียวขอ้งหลายประการดว้ยกนั ปัจจยัหน่ึงซ่ึงมีความสําคญัอย่างยิ่ง คือ ทรัพยากรบุคคล ถึงแมเ้งิน 

วสัดุอุปกรณ์ อาคารสถานท่ี หรือส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ จะมีอย่างครบถ้วนเพียบพร้อม  

แต่หากบุคลากรขององค์การนั้น ๆ ขาดความรู้ ความสามารถ ก็จะทาํให้การบริหารงานประสบ

ความสาํเร็จไดย้าก ซ่ึงองคก์ารทราบดีวา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัสาํคญัท่ีสุดในการบริหาร มนุษย์

นั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด ความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญในงานและ

ทกัษะท่ีแตกต่างกนั การท่ีองค์การจะสามารถนาํศกัยภาพในแต่ละบุคคลออกมาไดอ้ย่างเต็มท่ีนั้น 

ยอ่มตอ้งใช้กลยุทธ์จิตวิทยา หรือตอ้งใชแ้รงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจมีความจาํเป็นและสําคญักบัองค์การ

ต่าง ๆ ทุกองค์การ เน่ืองจากแรงจูงใจมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์เพื่อไปสู่

เป้าหมาย โดยพฤติกรรมท่ีกระทาํออกมาของบุคคลนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ยความตั้งใจ 

จึงมีผลต่อผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีเป็นบวก ดงันั้น การนาํทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นทรัพยากรอนัมีค่า

และมีศกัยภาพท่ีสุดในหน่วยงานมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดนั้น จาํเป็นตอ้งมีการใชว้ธีิการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในองค์การ ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ทั้งน้ีเพื่อให้หน่วยงานสามารถอยูร่อดไดใ้นภาวการณ์ต่าง ๆ และมุ่งสู่ความสําเร็จตาม

เป้าประสงคท่ี์ไดว้างไว ้

 แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีจนงานขององคก์าร

บรรลุเป้าหมายโดยมีเง่ือนไขวา่ การทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุวา่

ให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจเป็นเร่ืองการทาํงานในองค์การ แต่ในอีก

ความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม กาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะ

เป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น (เสนาะ ติเยาว ์2543: 208)  
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 ราณี อิสิชัยกุล (2550: 9-6) ได้แบ่งประเภทของการจูงใจออกเป็น 2 ประเภทหลักๆ 

ได้แก่ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) หมายถึง

รางวลัตอบแทนทางจิตวทิยาท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บ

การยกย่องชมเชย โอกาสแสดงความสามารถในการทํางาน  ความท้าทายของงานหากสําเร็จ 

ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้ แรงจูงใจภายในตาม

แนวคิดของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก ประกอบดว้ย ลกัษณะงาน โอกาสความกา้วหน้า ความทา้ทาย

ของงาน และการไดรั้บการยอมรับ ส่วนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) หมายถึง รางวลัตอบ

แทนท่ีองคก์ารจดัให ้เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ เงินรางวลั โบนสั สภาพแวดลอ้มท่ี

ดีในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตาม

ระดับในองค์การ แรงจูงใจภายนอกตามแนวคิดของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิ ร์ก ประกอบด้วย 

ค่าตอบแทน นโยบายองคก์าร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 การจูงใจให้บุคลากรทาํงาน เป็นการโน้มน้าวให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนั มีความ 

พึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความศรัทธาทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ และกาํลงัสติ ปัญญา 

เพื่องานและหน่วยงาน เพื่อให้งานนั้น ๆ เจริญกา้วหน้าและประสบผลสําเร็จต่อไป อย่างไรก็ตาม 

บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจและการจูงใจท่ีถูกตอ้งเป็น

สําคญั ส่ิงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะ

นาํไปสู่ความสาํเร็จของผลงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจเก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงส่ิงท่ีทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสุขและเป็นทุกข ์หากองค์การสามารถทาํให้บุคคลก้าวไปถึงเป้าหมายตามท่ี

ตอ้งการได้ บุคคลนั้นก็อยากจะปฏิบติังานในองค์การ เกิดความจงรักภกัดีและคงอยู่กบัองค์การ

ต่อไป ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดแ้ลว้ ระดบั

การคงอยู่ของบุคคลก็จะลดลงและเกิดความห่างเหินต่อองค์การ เช่นการปฏิบัติงานด้วยความ 

เฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น ไม่มีประสิทธิภาพในการทาํงานหรือในท่ีสุดทาํให้เกิดปัญหาสมอง

ไหลออกจากองคก์าร 

 กองเรือทุ่นระเบิดกองทพัเรือ เป็นกองเรือท่ีมีหน้าท่ีล่าทาํลายทุ่นระเบิด และวางทุ่น

ระเบิด เพื่อรักษาผลประโยชน์ทางทะเลของประเทศท่ีมีขอบฝ่ังทะเล (coast line) ทั้งดา้นอ่าวไทย

และดา้นอนัดามนัท่ียาวมาก โดยมีความยาวทั้งส้ินประมาณ 1,500 ไมล์ทะเล หรือประมาณ 2,600 

กิโลเมตร ซ่ึงเม่ือคิดเป็นพื้นท่ีทางทะเลทั้งหมด มีประมาณ 245,272 ตารางกิโลเมตร จึงทาํให้ทะเล

ซ่ึงเป็นแหล่งทรัพยากรธรรมชาติท่ีสําคญัของโลก ไดส้ร้างรายไดใ้ห้แก่ประเทศและประชาชนเป็น

จาํนวนเงินมหาศาล ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของก๊าชธรรมชาติ แร่ธาตุประเภทต่าง ๆ และแหล่งผลิต

อาหารทะเล ตลอดยงัเป็นเส้นทางคมนาคมในการขนส่งสินคา้หลกัท่ีนาํเขา้ ออกประเทศ โดยเม่ือคิด
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จากปริมาณสินคา้แลว้ มีค่ามากกวา่ร้อยละ 90.00 ของปริมาณสินคา้ทั้งหมด โดยกองเรือทุ่นระเบิดมี

โครงสร้างประกอบดว้ย 1. กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 2. กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด 3. หมวด

เรือท่ี 2 4. หมวดเรือท่ี 3  5. กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด 6. กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือ

ยทุธการ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

 บุคลากรของกองเรือทุ่นระเบิดมีจาํนวนทั้งส้ิน 408 นาย การปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร

ทุกคนยอ่มตอ้งการแรงจูงใจในระดบัสูง เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นงานท่ีมีความเส่ียง และโดยเหตุท่ี

ยงัไม่เคยมีการศึกษาเร่ืองระดบัแรงจูงใจของบุคลากร ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นนายทหารประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิด จึงมีความสนใจในการศึกษาเก่ียวกบัแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ซ่ึงผลการศึกษาจะทาํให้กองเรือทุ่นระเบิดนาํมาพฒันาและ

ปรับปรุงสภาพการทาํงานและการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ของกองเรือทุ่นระเบิด เพื่อ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เพิ่มการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และยงัจะ

ส่งผลให้ให้นายทหารประทวนมีความตั้งใจในการทาํงานมากข้ึนและเกิดความจงรักภกัดีอนัจะเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของกองเรือทุ่นระเบิดต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด 

กองทพัเรือ 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิด กองทพัเรือ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และพื้นท่ีปฏิบติังาน 

 2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหาร

ประทวนกองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากเอกสาร ตาํรา แนวคิดทฤษฎีของนกัวชิาการ เช่น เฟรดเดอริค  

เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) (อา้งอิงใน สุพานี สฤษฎว์านิช (2552: 163-165)) และสามารถ 

แสดงเป็นกรอบแนวคิด ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 นายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิดท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั พื้นท่ีปฏิบติังาน

ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจแตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกอง

เรือทุ่นระเบิด โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 5.1 ขอบเขตดา้นประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ นายทหารประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิด จาํนวน 294 นาย กลุ่มตวัอยา่ง 170 นาย คาํนวณจากสูตร ทาโร่ ยามาเน่ 

 

 

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 

1. ชั้นยศ 

2. อาย ุ

3. อายงุาน ณ ท่ีทาํการแห่งน้ี 

4. รายได ้

5. ระดบัการศึกษา 

6. หน่วยปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจภายนอก 

-ค่าตอบแทน 

-นโยบายองคก์าร 

-การบงัคบับญัชา 

-ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

แรงจูงใจภายใน 

- ลกัษณะของงาน 

- โอกาสความกา้วหนา้ 

-ความทา้ทายของงาน 

- การไดรั้บการยอมรับ 
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 5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ 

ค่าตอบแทน นโยบายองคก์าร การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และแรงจูงใจภายใน 

ประกอบดว้ยลกัษณะของงาน โอกาสความกา้วหนา้ ความทา้ทายของงาน การไดรั้บการยอมรับ 

 5.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาคือกองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ จงัหวดั

สมุทรปราการ 

 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา เก็บข้อมูลภาคสนามระหว่างเดือนมกราคม 2557 ถึง

กรกฎาคม 2557 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพส่วนบุคคลของนายทหารประทวน 

กองเรือทุ่นระเบิด ซ่ึงไดแ้ก่ ชั้นยศ อายุ อายุงาน ณ ท่ีทาํงานแห่งน้ี รายได ้ระดบัการศึกษา หน่วยท่ี

ปฏิบติังาน 

 6.2 กองเรือทุ่นระเบิด หมายถึง หน่วยทหารหน่วยหน่ึงในกองทพัเรือ ซ่ึงเป็นหน่วยรบ 

มีภารกิจในงานดา้นการล่าทาํลายทุ่นระเบิดในกองทพัเรือ และมีท่ีตั้งอยูท่ี่ กองเรือทุ่นระเบิดเลขท่ี 

57 หมู่ 5 ต.แหลมฟ้าผา่ อ.พระสมุทรเจดีย ์จ.สมุทรปราการ 10290 

 6.3 นายทหารประทวน หมายถึง นายทหารประทวนชั้นยศจ่าตรีจนถึงพนัจ่าเอก 

ท่ีปฏิบติังานในกองเรือทุ่นระเบิด  กองทพัเรือ 

 6.4 ช้ันยศ หมายถึง ยศคร้ังสุดทา้ยของขา้ราชการนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิดท่ีไดรั้บการแต่งตั้งยศจากกองทพัเรือ ณ วนัท่ีกรอกแบบสอบถามการวจิยั 

 6.5 อายุงาน ณ ที่ทําการแห่งนี ้หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของขา้ราชการชั้น

ประทวนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นกองเรือทุ่นระเบิด นบัตั้งแต่บรรจุท่ีกองเรือทุ่นระเบิด จนถึงวนัท่ีกรอก

แบบสอบถามการวจิยั 

 6.6 หน่วยปฏิบัติงาน คือ หน่วยงานในกองเรือทุ่นระเบิด ซ่ึงแบ่งหน่วยงานในกองเรือ

ทุ่นระเบิดออกเป็น 6 หน่วย ได้แก่ กองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด กองช่างกองเรือทุ่นระเบิด 

หมวดเรือท่ี2 หมวดเรือท่ี3 กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด และ กองเรือทุ่นระเบิด กองเรือ

ยทุธการ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

 6.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทาํ หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคล 

ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง  

ท่ีจะเป็นพลังผลักดันให้บุคคลกระทําการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้ตั้ งไว  ้และเม่ือประสบ
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ความสําเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์การประสบ

ความสาํเร็จ ประกอบดว้ยแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน 

 6.8 แรงจูงใจภายนอก หมายถึงส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง คาํชม หรือยกย่อง แรงจูงใจน้ีไม่คงทน

ถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทน

เท่านั้น ประกอบดว้ยค่าตอบแทน นโยบายองคก์าร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 6.9 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ี นายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด 

ไดรั้บประจาํเดือนท่ีทางราชการจ่ายให้จากการปฏิบติังาน และสิทธิประโยชน์ท่ีกาํลงัพลท่ีจะไดรั้บ

นอกเหนือจากเงินเดือน ในท่ีน้ีหมายถึง เงินเดือนมีความสอดคลอ้งกบังานและเหมาะสมกบัหน้าท่ี

และชั้ นยศ มีสวสัดิการเพียงพอ ได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงานและความรู้

ความสามารถ 

 6.10 นโยบายองค์การ หมายถึง นโยบายท่ีผูบ้ ังคับบัญชาระดับสูงกําหนดไวเ้ป็น

แนวทางปฏิบัติเพื่อใช้ในการดาํเนินงานในทุกๆด้าน ในท่ีน้ีหมายถึง การกาํหนดนโยบายและ

วตัถุประสงคมี์ความชดัเจน การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย การนาํนโยบายของหน่วยงานมา

ปฏิบติั 

 6.11  การบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน ปกครองบงัคบั

บญัชา ให้คาํแนะนาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเหมาะสม ในท่ีน้ี

หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาเป็นกนัเองและจูงใจให้คนในหน่วยงานร่วมมือกนัทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชา

ปกครองดว้ยความเป็นธรรมไม่ใช้อารมณ์ในการปกครอง ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้คาํปรึกษาใน

เร่ืองต่าง ๆ และรับฟังขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 6.12 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง ความเก่ียวข้องระหว่างบุคคลท่ี

ปฏิบัติงานของกองเรือทุ่นระเบิด ซ่ึงปฏิบติังานร่วมกนั ในท่ีน้ีหมายถึง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน เพื่อนร่วมงานสามารถให้คาํปรึกษาและแกปั้ญหา การมีความสุขกบัเพื่อนร่วมงานและมี

ความสามคัคี 

 6.13 แรงจูงใจภายใน หมายถึง ส่ิงผลกัดันจากภายในตวับุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ 

ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ ส่ิงต่างๆดงักล่าวน้ีมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวรทาํให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ลกัษณะของ

งานลกัษณะของงาน โอกาสความกา้วหนา้ ความทา้ทายของงาน การไดรั้บการยอมรับ 

 6.14 ลักษณะของงาน หมายถึง คุณลกัษณะท่ีเฉพาะเจาะจงของงานท่ีปฏิบติัภารกิจใน

ปัจจุบนัรวมถึงลกัษณะหน้าท่ีและความรับผิดชอบรวมทั้งปริมาณงานของนายทหารชั้นประทวน 
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กองเรือทุ่นระเบิด ในท่ีน้ีหมายถึง ลกัษณะงานมีความเหมาะสมตรงกบัความถนัด ปริมาณงานท่ี

รับผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง งานท่ีทาํมีความหลากหลายและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์

 6.15 โอกาสความก้าวหน้า หมายถึงความเช่ือมัน่ในตาํแหน่งหน้าท่ีและโอกาสในการ

ได้รับการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ในท่ีน้ี

หมายถึง การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งมีความเป็นธรรม ความพอใจในความก้าวหน้าและ

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง การไดรั้บความเป็นธรรมในการทาํงานและการแต่งตั้งโยกยา้ย 

 6.16 ความท้าทายของงาน หมายถึง งานท่ีแปลกใหม่ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถท่ี

สูงข้ึนโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ การวิเคราะห์มาใชใ้นการปฏิบติังาน ในท่ีน้ีหมายถึง งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายทา้ทายความสามารถ เต็มใจท่ีจะทาํงานใหม่ ๆ และยากท่ีผูบ้งัคบับญัชาหมอบหมายให ้ 

มีโอกาสเสนอความคิดสร้างสรรคแ์ละแกไ้ขปัญหาท่ีซบัซอ้น 

 6.17 การได้รับการยอมรับ หมายถึง การท่ีเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งใหก้ารยอมรับนบัถือยกยอ่งในความสามารถ ผลงานท่ีปฏิบติั ในท่ีน้ีหมายถึง การภูมิใจใน

การเป็นข้าราชการสังกัดกองเรือทุ่นระเบิด การมีความรู้สึกเป็นคนสําคญัของหน่วยงาน และ

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความรู้ความสามารถ 

 

7. ประโยชน์ของการศึกษา 

 

 7.1 ใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนปรับปรุงและพฒันาเพื่อสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

 7.2 เป็นขอ้มูลประกอบการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน 

กองเรือทุ่นระเบิด กองเรือยุทธการ ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้

เป็นแนวทางในการศึกษาโดยมีสาระสาํคญั ดงัน้ี 

 1. แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

  1.3 ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน 

  1.4 การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

  1.5 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 

  1.6 กระบวนการของแรงจูงใจ 

  1.7 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

  1.8 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 2. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบักองเรือทุ่นระเบิด กองเรือยุทธการ 

 3. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจ

แตกต่างกนัออกไป ผูว้จิยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

  Hoyer and MacInnis (1997 อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545)) ได้ให้

นิยามไวว้า่ แรงจูงใจคือ แรงผลกัดนัภายในบุคคล (Inner Force) อนัก่อให้เกิดผลสะทอ้นกระตุน้ให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย ผูบ้ริโภคท่ีได้รับแรงจูงใจ จะเกิดพลงัผลกัดนัให้เกิด

ความพร้อม ความเตม็ใจ ท่ีจะแสดงกิจกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใดออกมา 
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  เสนาะ ติเยาว ์(2543:208) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจใน 

ความหมายหน่ึงคือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีจนงานขององค์การบรรลุ

เป้าหมายโดยมีเง่ือนไขว่า การทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุว่าให้

งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจเป็นเร่ืองการทํางานในองค์การ แต่ในอีก

ความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม กาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะ

เป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้นการจูงใจจึงประกอบดว้ย ความ

ตอ้งการ (Need) พลงั (Force) ความพยายาม (Effort) และเป้าหมาย (Goal) 

  สมยศ นาวีการ (2543: 291) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ พลังท่ีริเร่ิม กาํกับ และคํ้ าจุน

พฤติกรรมและการกระทาํส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีให้ความมุ่งหมายหรือ

ทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากน้ีไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะพื้นฐาน ของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ ความ

พยายาม ความไม่หยดุย ั้ง และทิศทาง 

  สุรางค ์โคว้ตระกูล (2544: 153) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้

ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย 

  ราตรี พฒันรังสรรค ์(2544: 254) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจ คือ ภาวะหรือ 

องคป์ระกอบท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาอยา่งมีจุดมุ่งหมาย 

เพื่อไปสู่จุดหมายท่ีตนเองตอ้งการหรือท่ีผูท้าํการชกัจูงกาํหนด 

  สมใจ  ลักษณะ  (2546: 63) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือ  แรงท่ีกระตุ้น

ผลกัดนัช้ีนาํให้บุคคลทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรืองดเวน้ไม่ทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

ส่ิงเร้าท่ีเป็นปัจจยัทาํใหเ้กิดแรงจูงใจจะ เรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motivator) เช่น เงิน เกียรติยศ เป็นตน้ 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551:111) กล่าวว่า ในทางจิตวิทยาแรงจูงใจหมายถึง 

สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดมุ่งหมายปลายทางตามท่ีตอ้งการ 

  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548:39) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ

ทาํบางส่ิงบางอย่างและมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการทาํเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในความ

จาํเป็นตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น คาํว่า “ความจาํเป็นตอ้งการ” (Need) หมายถึง ส่ิงขาดแคลน

ทางร่างกายหรือจิตใจซ่ึงทาํใหผ้ลท่ีจะเกิดข้ึนเป็นความพึงพอใจได ้

  วภิาพร มาพบสุข (2540:17) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ภาวะท่ี 

บุคคลถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัต่างๆ ทั้งปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในเพื่อใหบุ้คคลสามารถ 

ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายดว้ยความตั้งใจ 

  วนัชัย มีชาติ (2548:70) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะของความเต็มใจในการทาํงาน 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานดว้ย 
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 1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

  ราณี อิสิชยักุล (2550: 9-6) ไดแ้บ่งประเภทของการจูงใจออกเป็น 2 ประเภทหลกัๆ 

ไดแ้ก่  

  1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองค์การ

จดัให้ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ประโยชน์และบริการ เงินรางวลั โบนัส สภาพแวดล้อมท่ีดีในการ

ทาํงาน ความมัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัใน

องคก์าร 

  2. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ี

เป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดง

ความสามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากสาํเร็จ ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน  

การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

  วฒิุชยั จาํนงค ์(2525: 37) ไดใ้ห้ความหมายของส่ิงจูงใจ (Incentive) หมายถึง ส่ิงท่ี

กระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจปฏิบติังานและมีผลงานบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตั้งไวไ้ดต้ามเวลา

ท่ีกาํหนด ส่ิงจูงใจอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ส่ิงจูงใจ ท่ีเป็นเงิน และส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 

  ส่ิงจูงใจทีเ่ป็นเงิน (Financial Incentive)  

  ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของพนกังานอาจจาํแนกได้

เป็นลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี  
  1. การจ่ายเงินค่าตอบแทน หรือค่าจา้งตามเกณฑ ์เป็นวธีิท่ีใชก้นัอยา่งกวา้งขวางใน

ลกัษณะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน และยงัเป็นตวักาํหนดตาํแหน่งงานดว้ย 

  2. การพิจารณาจ่ายเงินค่าตอบแทนหรือเงินชดเชย ซ่ึงอาจเกิดจากระยะเวลาท่ีใช้

ในการปฏิบติังานตามลาํพงัเช่น ค่าคอมมิชชัน่ ค่าตอบแทนท่ีทาํงานเป็นช้ิน หรือเป็นงวด ซ่ึงตอ้ง

พิจารณาตามความรับผดิชอบ ความรู้ความชาํนาญ หรือความเส่ียง 

  3. การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน เป็นวิธีท่ีมีประสิทธิผลมากอีกวิธี

หน่ึงเพราะคนจะไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนๆ  

  4. การจ่ายโบนสั  

  5. การให้ผลประโยชน์พิเศษท่ีอาจไม่เป็นรูปตวัเงิน แต่สามารถทาํให้ฐานะทาง

เศรษฐกิจของผูรั้บดีข้ึน 

  ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่เงิน (Non - financial Incentive) ในการจูงใจให้คนทาํงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ นอกจากเงินแลว้คนยงัตอ้งการ การยอมรับนบัถือ สถานภาพ เกียรติยศ ความภูมิใจ 

ในความสําเร็จ แต่แรงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินตอ้งคาํนึงถึงระดบัความรับผิดชอบของพนักงานด้วย เช่น  
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ถา้พนกังานมีฐานะเป็นลูกจา้ง อาจตอ้งการส่ิงจูงใจท่ีเป็นรูปตวัเงินมากกวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้ กลาง

และสูง เพราะตาํแหน่งช่ือเสียงต่างๆ หรือการยอมรับนับถือในกลุ่มผูร่้วมงานจะก่อให้เกิดความ

ภาคภูมิใจในตนเองได ้

  1. การใหร้างวลัตอบแทนท่ีเป็นสัญลกัษณ์แสดงสถานภาพ เช่น หอ้งทาํงาน 

ส่วนตวั 

  2. การใหโ้อกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง  

การจดัใหมี้การพฒันาบุคลากรและฝึกอบรม ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเห็นโอกาสเจริญกา้วหนา้ และ 

พยายามเพิ่มขีดความสามารถใหก้บังาน  

  3. การแสดงออกซ่ึงการรับรู้ในผลงาน เช่น การกล่าวชมเชยต่อหน้าและกบับุคล

อ่ืน ๆ เม่ือพนกังานทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จ การมอบรางวลัเพื่อประกาศเกียรติคุณ 

  4. การจดัของรางวลัมอบใหเ้ป็นพิเศษ หรือสวสัดิการต่างๆ  

  ปัจจุบนัการจดัประเภทส่ิงจูงใจยงัหาข้อสรุปท่ีแน่นอนไม่ได้ ซ่ึงทศันะคติของ

นกัวชิาการไดแ้ยกออกเป็น 2 แนวคิด ดงัน้ี 

  แนวคิดท่ี 1 มองว่าเงินเดือนและสวสัดิการไม่ใช่ส่ิงจูงใจโดยให้นิยามวา่หมายถึง

ส่ิงตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากท่ีไดรั้บตามปกติ 

  แนวคิดท่ี 2 ไดจ้ดัเงินเดือนและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจตวัหน่ึงโดยอา้งอิง 

ความหมายของส่ิงจูงใจท่ีหมายถึงส่ิงจูงใจให้พนักงาน การจดัส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม สร้างความ 

พึงพอใจใหแ้ก่พนกังานและก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ารและสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดีดงัน้ี 

  1. พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีและมีความสุขในการทาํงาน ดงันั้น 

ผลงานท่ีออกมาจะมีคุณภาพและปริมาณท่ีไดจ้ะเพิ่มสูงข้ึน  

  2. เกิดความสามคัคีในหมู่พนกังานดว้ยกนั ทาํใหก้ารประสานงานในหน่วยงาน 

ต่าง ๆ เป็นไปดว้ยความราบร่ืน 

  3. พนกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานและสนใจในปัญหาต่างๆ ทั้งในส่วน

ท่ีตนเองรับผิดชอบ รวมถึงกลุ่มอ่ืนท่ีตอ้งประสานงานดว้ย พร้อมทั้งยงัเสนอแนะวิธีการปรับปรุง

งานหรือวธีิการทาํงานได ้

  4. เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนักงานกบัผูบ้ริหาร ช่วยลดปัญหาการขดัคาํสั่ง 

การโตแ้ยง้ การลาออก การเล่ียงงาน 

  5. การควบคุมงานระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ สามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน  

การฝ่าฝืนกฎระเบียบลดนอ้ยลง 
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  6. พนักงานมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน ทาํให้สามารถประหยดัค่าจา้ง

แรงงาน  

  7. สร้างขวญัและกาํลงัใจแก่พนกังาน 

  โดยทั่วไป รูปแบบการจดัส่ิงจูงใจของแต่ละองค์การ ยงัคงมีลักษณะคล้ายกัน  

ซ่ึงแต่ละองค์การจะตั้งเง่ือนไขการให้ส่ิงจูงใจ แตกต่างกนัออกไปตามความเหมาะสม ส่ิงสําคญัท่ี

ตอ้งนาํมาพิจารณาในการเลือกใช้ส่ิงจูงใจเพื่อผลกัดนัให้การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้

กาํหนดไว ้นอกจากเร่ืองความตอ้งการของพนักงานยงัตอ้งคาํนึงถึงวตัถุประสงค์ของการเลือกใช้

ส่ิงจูงใจแต่ละชนิด ซ่ึงแต่ละตวัจะมีทั้งขอ้ดี และขอ้เสียแตกต่างกนัโดยสังเขปดงัน้ี 

  1.2.1 ส่ิงจูงใจทีเ่ป็นเงิน 

    1) เงินเดือนนิยมใชเ้ป็นรายไดห้ลกัของพนกังานทัว่ไป การจูงใจพนกังานใน

ระยะสั้ นด้วยวิธีน้ีจะใช้ไม่ค่อยได้ผล แต่พนักงานก็จะให้ความสําคญัมากเป็นพิเศษเพราะมีผล

โดยตรงต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หากองค์การมีกลไกในการประเมินผลงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและเป็นธรรม ผูบ้ริหารก็สามารถใช้เงินเดือนเป็นตวักระตุน้ให้พนักงานเกิดความ

กระตือรือร้นในการทาํงานอยา่งด 

    2) ค่าคอมมิชชัน่ โดยทัว่ไปจะคิดเป็นเปอร์เซ็นต์ของยอดขายนิยมนาํมาใช้

กบัพนักงานขาย เป็นรายได้ท่ีข้ึนอยู่กับความสามารถและความขยนัของพนักงานเอง เช่น หาก

องคก์ารกาํหนดค่าคอมมิชชัน่ไวสู้งพนกังานก็จะเกิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน แต่ก็มีขอ้ควร

ระวงัคือคุณภาพการใหบ้ริการของลูกคา้อาจแยล่ง เพราะจะมุ่งทาํยอดขายเพียงอยา่งเดียว 

    3) โบนสั ปัจจุบนัการใหโ้บนสัมีรูปแบบท่ีหลากหลาย เช่น 

     - โบนสัประจาํปี ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้าํหนดตามแต่จะเห็นสมควรอาจจะมี

หรือไม่มีก็ได ้มากหรือนอ้ยก็ได ้ซ่ึงจะไม่ค่อยไดผ้ลหากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างแรงจูงใจในระยะสั้น 

     - โบนสัท่ีใหต้ามปริมาณของผลงาน หากพนกังานผลิตงานออกมามาก  

ก็จะไดโ้บนสัในส่วนน้ีมากวิธีการน้ี อาจจะช่วยกระตุน้ให้พนกังานเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ

พฒันาการทาํงาน แต่ขอ้เสียคือการก่อใหเ้กิดการชิงดีชิงเด่น และความขดัแยง้ในหมู่พนกังานได ้ 

     - โบนัสท่ีได้จากผลกาํไรท่ีเกิดจากการดาํเนินงานของบริษทั แลว้นาํมา

แบ่งสรรกนัในหมู่พนักงาน ซ่ึงวิธีการน้ีจะช่วยสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดีได้มากกว่าการให้

โบนสัตามปริมาณของผลงาน แต่มีขอ้เสีย คือไม่สามารถกระตุน้พนกังานเป็นรายบุคคลได ้

     - บาํเหน็จบาํนาญท่ีพนกังานจะไดห้ลงัเกษียณ วธีิน้ีจะสร้างแรงจูงใจ 

ใหก้บัพนกังานไดน้อ้ยเม่ือเทียบกบัวธีิอ่ืน เพราะมีเง่ือนไขระยะเวลาท่ียาวนานมากแต่ก็มีขอ้ดีคือ 

พนกังานจะเกิดความมัน่ใจในตวัองคก์าร 
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  1.2.2 ส่ิงจูงใจทีไ่ม่ใช่เงิน  

    1) การอบรม การส่งไปดูงาน องคก์ารจดัให้กบัพนกังานอยา่งต่อเน่ืองเพราะ

เป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินงานขององค์การมากกว่าส่ิงจูงใจอ่ืนๆ แมว้า่จะไดรั้บความสนใจจาก

พนกังานไม่มากนกั แต่ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญัเป็นพิเศษ  

    2) การจดัสวสัดิการต่างๆ แม้จะไม่ช่วยให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมากนกั แต่การจดัสรรสวสัดิการท่ีดีจะช่วยสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานวา่องคก์ารไม่

เอาเปรียบพนกังาน 

    3) ของรางวลัต่างๆ เช่น เงินรางวลัเชิดชูเกียรติ ใบประกาศเกียรติคุณ  

การประกาศเกียรติคุณในข่าวสารขององคก์าร เป็นตน้ และหากองค์การตอ้งการให้เกิดผลดียิ่งข้ึน 

การมอบรางวลั ควรกระทาํต่อหนา้พนกังานอ่ืนๆ ขอ้ดีคือ พนกังานท่ีไดรั้บรางวลัจะเกิดความภูมิใจ

และรักองคก์าร และยงัเป็นการกระตุน้พนกังานทัว่ไปอีกดว้ย  

   4) การให้ทุนการศึกษาต่อ โดยองค์การออกค่าใช้จ่ายทั้งหมดจะได้รับความ

สนใจจากพนกังานมากข้ึน  

   กล่าวโดยสรุปคือ การจดัส่ิงจูงใจสําหรับพนกังานไม่ใช่เร่ืองยาก แต่ก็ไม่ใช่เร่ือง

ง่ายหากองคก์ารตอ้งการท่ีจะจูงใจและรักษาพนกังานท่ีดีไว ้การจดัส่ิงจูงใจควรจะเป็นลกัษณะท่ีง่าย 

ๆ ไม่ซบัซ้อนพนกังานไม่สับสนและเป็นธรรม ซ่ึงการจดัส่ิงจูงใจท่ีดีควรจะมีทั้งผลตอบแทนท่ีให้

ความรู้สึกมัน่คงคือเงินเดือน และส่วนท่ีเป็นผลตอบแทนพิเศษเพื่อเป็นแรงกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

1.3 ความสําคัญของการจูงใจในการทาํงาน 

  สมใจ ลกัษณะ (2542: 192-200) กล่าวถึง ความสาํคญัของการจูงใจบุคลากร ดงัน้ี 

  1.3.1 ความสําคัญต่อองค์การ การจูงใจเป็นเร่ืองของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ซ่ึงมีประโยชน์ต่อองค์กร โดยส่วนรวม เพราะสามารถช่วยสนองความตอ้งการขององค์กรด้าน

พฤติกรรมมนุษยไ์ดใ้นประเด็นต่อไปน้ี 

    1) ช่วยให้องค์กรไดค้นดี มีความสามารถร่วมทาํงานดว้ย และรักษาคนดีๆ

เหล่านั้นไวใ้นองค์กรต่อไปนานๆ ปัญหาสําคญัท่ีองค์กรจาํนวนมากประสบอยูก่็คือ ไม่สามารถจะ

ดาํเนินงานให้ประสบผลสําเร็จไดต้ามท่ีตอ้งการ ซ่ึงส่วนใหญ่มีสาเหตุสําคญัมาจากองคก์รเหล่านั้น

ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังานเขา้มา

ทาํงานใหก้บัองคก์ร  
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    2) ทาํให้องค์กรมัน่ใจวา่บุคลากรขององค์กรจะทาํงานตามท่ีถูกจา้งไวอ้ย่าง

เตม็กาํลงัความสามารถ การจูงใจเป็นวธีิการท่ีจะช่วยองคก์รทาํใหบุ้คลากรทุ่มเทกาํลงัความสามารถ

ท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี และดว้ยความเตม็ใจได ้

    3) ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการทาํงานในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์

ขององคก์ร ความเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของส่ิงแวดลอ้มองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้น

เทคโนโลยี ทาํให้องค์กรตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยู่เสมอ การทาํงานแบบเดิมไม่อาจ

ช่วยให้องคก์รแกปั้ญหาและไม่อาจช่วยให้การดาํเนินการประสบผลสําเร็จได ้ความสามารถในการ

ริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงสําคญัและจาํเป็นสําหรับองคก์รทุกองคก์ร จึงตอ้งพยายามส่งเสริมบุคลากร

ใหมี้ความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน วธีิการจูงใจยอ่มมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการทาํงานในลกัษณะ 

ท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ปลกๆ ใหม่ๆ ไดท้นัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

  1.3.2 ความสําคัญต่อผู้บริหาร การจูงใจมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารในแง่ของ 

ประโยชน์ท่ีผูบ้ริหารไดรั้บท่ีสาํคญัๆ ไดแ้ก่ 

    1) ช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ในการมอบอาํนาจหนา้ท่ีจะพบวา่ มีอุปสรรคหลายประการ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งอุปสรรคอนัเกิดจาก

ทรรศนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ยินยอมรับมอบอาํนาจหนา้ท่ี โดยคิดวา่ตนเองไม่มีความสามารถ

หรือไม่มอบอาํนาจหน้าท่ีอีกด้วย วิธีการจูงใจจะช่วยให้ผูบ้งัคบับัญชามีความยินดีต่อการมอบ

อาํนาจหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร 

    2) ช่วยลดหรือขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน เพราะการจูงใจจะ

ช่วยให้การใช้อาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูบ้ริหารสามารถมี

อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ ปัญหาข้อขัดแยง้ระหว่างผู ้บังคับบัญชากับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงลดนอ้ยลงอาจหมดส้ินไป 

    3) ช่วยให้ผูบ้ริหารประสบความสําเร็จด้านการสั่งการ การจูงใจช่วยให้

ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ํา ซ่ึงจะเอ้ืออาํนวยให้การสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล การสั่งสอนหรือ

อาํนวยการเป็นหน้าท่ีทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัพฤติกรรมมนุษย ์การจูงใจซ่ึงสามารถ

แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นการปฏิบติังานได ้จึงเอ้ืออาํนวยต่อผูบ้ริหารในการ

สร้างความสาํเร็จ โดยอาศยัความพยายามของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย 

  1.3.3 ความสําคัญต่อบุคลากร การจูงใจมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององคก์ร ดงัน้ี 

    1) ช่วยให้บุคลากรทาํงานโดยสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ขององค์กร

หรือความต้องการของตนเองได้พร้อมๆ กัน จึงทาํให้บุคลากรปรับตัวเองให้เข้ากับองค์กรได ้

สะดวกข้ึน 
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    2) ได้รับความยุติธรรมจากองค์กรและฝ่ายบริหาร เม่ือฝ่ายบริหารเห็น 

ความสาํคญัของการจูงใจท่ีมีต่อองคก์รโดยส่วนรวมและต่อตนเองแลว้ ยอ่มมีนโยบายดา้นการจูงใจ

เพื่อควบคุมพฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องบุคลากร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองการทุ่มเทความพยายาม

และความสามารถในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนดไว ้

    3) มีขวญักาํลังใจในการทาํงาน บุคลากรท่ีได้รับการจูงใจหรือมีแรงจูงใจ

โดยทัว่ไป มกัจะเห็นว่า งานท่ีทาํเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ

ได ้และช่วยให้ตระหนกัในคุณค่าของตนเองได ้เน่ืองจากไดรั้บความสนใจ และการปฏิบติัจากฝ่าย

บริหาร ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจ กระตือรือร้นในการทาํงาน ไม่เกิดความเบ่ือหน่ายหรืออยาก

หลีกเล่ียงงาน 

  จุมพล หนิมพานิช (2545: 42) กล่าววา่ การจูงใจมีความสาํคญัต่อองคก์าร  

ต่อผูบ้ริหารหรือแมแ้ต่ตวับุคลากรเอง ดงัน้ี 

  1. ความสําคญัของการจูงใจต่อองคก์ารช่วยให้องคก์ารไดค้นดีมีความสามารถเขา้

มาร่วมทาํงาน ทาํให้องค์การมัน่ใจวา่บุคลากรขององค์การจะทาํงานอย่างเต็มความสามารถให้กบั

องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 

  2. ความสาํคญัของการจูงใจต่อผูบ้ริหารงานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารก็คือ  

การดาํเนินการใหอ้งคก์ารทาํหนา้ท่ีอยา่งไดผ้ลซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งทาํให้ผูร่้วมงานอยา่งประสิทธิภาพ 

และก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การจูงใจเป็นหน้าท่ีโดยตรงของผูบ้ริหาร

ทุกระดบัในอนัท่ีจะชกัจูงให้ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น

มากข้ึน ทุ่มเทความคิดจิตใจให้แก่องคก์ารใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้และช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้

ในการบริหารงานและเอ้ืออาํนวยต่อการสั่งการหรืออาํนวยการดว้ย 

  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และสุพิณ เกชาคุปต ์(2551: 40) กล่าววา่ การจูงใจเป็น 

หนา้ท่ีของผูท่ี้เป็นผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นหวัหนา้ทุกคน เพราะเป็นผูบ้งัคบับญัชา และเป็นผูรั้บผิดชอบ

ต่อความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ความรู้เร่ืองการจูงใจสามารถช่วยนกับริหารได ้ดงัน้ี 

  1. ช่วยในการกาํหนดนโยบายค่าตอบแทนประเภทต่างๆ เพื่อสามารถดึงดูดใจคน

ท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีองคก์ารตอ้งการใหม้าสมคัรทาํงาน และอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

  2. ช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และต่อฝ่ายบริหารทาํให้เขา

ทั้งหลายตั้งใจทาํงานเพื่อให้เกิดผลผลิตตามท่ีองค์การกาํหนดไว  ้หรืออาจทาํให้ได้ผลสัมฤทธ์ิ

มากกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้

  3. ช่วยให้บุคลากรมีขวญักาํลงัใจในการทาํงานและมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ

และมีทศันคติท่ีดีต่อฝ่ายบริหาร 
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  4. ช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) 

จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้จิยัพอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งยิง่สาํหรับองคก์าร ซ่ึงส่งผลต่อตวั

บุคลากรผูป้ฏิบติังานเองและต่อองคก์าร โดยองคก์ารใดท่ีมีบุคลากรซ่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง

ยอ่มส่งผลให้องคก์ารนั้นๆ มีความเจริญกา้วหน้าและบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ เพราะบุคลากร

จะทุ่มเทพลังอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ผลงานสําเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้ น  

การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมุ่งมัน่ทาํงานให้เจริญกา้วหน้า ยงัช่วยให้บุคลากรไดใ้ช้ชีวิตอย่างมี

คุณค่าเพราะการทาํงานเป็นส่วนสําคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจาํเป็นจะตอ้ง

สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํงานอยา่งกระตือรือร้นและมีความเต็มใจ

ท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถท่ีมีอยู ่

1.4 การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

  แรงจูงใจในการทาํงาน ทาํให้เกิดความรู้สึกยินดี มีความสุข และเต็มใจในการ

ทาํงาน หรือมีเจตคติทางบวกต่องานท่ีกาํลงัปฏิบติัอยู ่หรือทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

นั้น เป็นปัจจยัท่ีทาํให้บุคลากรเกิดความพยายามกระตุน้ให้อยากทาํงาน จนประสบความสําเร็จตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

  การสร้างแรงจูงใจ มีองคป์ระกอบท่ีส่งผลกระทบต่อบุคคลหลายๆ ดา้น  

ซ่ึงบางคร้ังก็ทาํให้มีกาํลงัใจต่อการทาํงานอยา่งมากถา้หากเกิดความรู้สึกท่ีดี แต่ถา้มีเหตุการณ์อยา่ง

ใดอย่างหน่ึงกระทบกระเทือนจิตใจก็จะทาํให้เกิดความท้อแท้ เบ่ือหน่ายและหมดกาํลงัใจ ก็จะ

ส่งผลใหเ้กิดความเสียหายต่อการทาํงานอยา่งมาก ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจ คือ 

  1. ลกัษณะของคน จะมีลักษณะเป็นอย่างไรก็ข้ึนอยู่กับความรับผิดชอบ ความ

สนใจความตอ้งการ การศึกษา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ตลอดจนความเล่ือมใสศรัทธาหวัหนา้งาน 

  2. ชนิดของงาน เป็นท่ีน่าพึงพอใจให้มีความกระตือรือร้น อยากท่ีจะทาํให้เห็น

ความกา้วหน้าในอนาคต มีความสุขจากความสําเร็จ และมีผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า จะทาํให้พนกังาน

ทุ่มเทกบัการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

  3. ลกัษณะสภาพของงาน สร้างความสะดวกในการปฏิบติังาน ไม่มีปัญหา และ 

อุปสรรคสภาพแวดลอ้มการทาํงานอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี เพื่อนร่วมงานไม่มีความขดัแยง้ เคร่ืองมือ และ 

อุปกรณ์ทาํงานครบ บรรยากาศการทาํงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน พนกังานก็จะมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี 

  4. คุณลกัษณะหวัหนา้งาน เป็นผูมี้อุปนิสัยใจคอร่าเริงแจ่มใส มีความรู้ 

ความสามารถมีความรับผดิชอบ ทาํงานโดยไม่ใชอ้ารมณ์ ปฏิบติังานโดยยดึถือหลกัความเป็นธรรม  

และเป็นผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ดี ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบต่อการจูงใจผูร่้วมงานทั้งส้ิน 
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1.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

  Gary Johns ((1996: 159) อา้งถึงใน ปภาวดี ประจกัษ์ศุภนิติ (2546: 7)) อธิบายว่า 

การท่ีจะทราบวา่บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานหรือไม่ สามารถดูไดจ้ากลกัษณะการปฏิบติังานของ

บุคคลนั้น หากเป็นการปฏิบติังานท่ีประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญัของแรงจูงใจครบถว้น ยอ่มกล่าวได้

วา่บุคคลนั้นปฏิบติังานอยา่งมีแรงจูงใจ โดยอาจเป็นแรงจูงใจจากพลงัภายนอกและภายในตวับุคคล 

ซ่ึงแรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 

  1. ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนัไป

ในลกัษณะงานแต่ละประเภท 

  2. ความมุ่งมัน่ หมายถึง ความมุ่งมัน่ไม่ยอ่ทอ้ในการทาํงาน หรือความไม่ยอ่ทอ้ต่อ

ปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการทาํงาน 

  3. การมีทิศทาง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณในการ

ทาํงานของบุคคลเพราะอาจประเมินได้ด้วยตวัเลข เช่นจาํนวนชั่วโมงหรือจาํนวนช้ิน อย่างไรก็

ตามท่ีสําคญัไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าได้แก่คุณภาพของงานนั้ นๆ และงานจะมีคุณภาพได้ย่อมต้องมี

ทิศทางแน่นอน ไม่สะเปะสะปะ ฉะนั้นจึงตอ้งพิจารณาดว้ยวา่บุคคลไดใ้ช้ความพยายามและความ

มุ่งมัน่อยา่งมีทิศทางหรือไม่ เพราะทิศทางในการทาํงานของบุคคลควรเป็นทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบั

ทิศทางท่ีองคก์รกาํหนด 

  4. การมีเป้าหมาย พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจคือพฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่ 

เป้าหมาย โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองคก์าร 

  เสนาะ ติเยาว ์(2544: 209) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจว่า ประกอบดว้ย

หลายส่วน ดงัน้ี 

  1. ความต้องการ (need) เกิดข้ึนจากความไม่สมดุลระหว่างกายและจิตใจซ่ึงมี

ความหมายวา่เป็นสภาวะในร่างกายท่ีก่อให้เกิดความประทบัใจในผลของการกระทาํอยา่งหน่ึงหาก

ตอ้งการท่ีเกิดข้ึนไดรั้บการตอบสนองความรู้สึกจะผอ่นคลาย หากความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนไม่ไดรั้บ

การตอบสนองความรู้สึกจะตึงเครียด ตามปกติพื้นฐานของความตอ้งการเกิดจากความขาดแคลน 

แต่ความตอ้งการก็มีลกัษณะกา้วหนา้ดว้ย 

  2. พลงั (Force) ท่ีเกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลดลงพลงัท่ีเกิดจากร่างกาย

อธิบายไดว้่า เกิดจากความขาดแคลน แต่พลงัท่ีเกิดจากจิตอาจอธิบายยาก แต่พลงัท่ีเกิดจากทั้งสอง

อยา่งมีความสัมพนัธ์กนัวา่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือส่ิงท่ีจูงใจนั้น เช่น ความตอ้งการอาหารและนํ้ าเพื่อ

บาํบดัความหิวและความกระหาย แต่ความตอ้งการความเป็นเพื่อ เพื่อทาํใหเ้กิดพลงัของความรัก 
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  3. ความพยายาม (Effort) เป็นส่ิงท่ีใชว้ดัความเขม้หรือความหนกัเบาของแรงจูงใจ 

พลงัท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายของคนบางคนสูง คือมีความพยายามมุ่งมัน่สูง แต่บางคนมีความพยายามตํ่า 

  4. เป้าหมาย (Goals) เป็นส่ิงสุดทา้ยของแรงจูงใจ หรือส่ิงท่ีจูงใจซ่ึงมีความหมายวา่

ส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีบรรเทาความตอ้งการให้น้องลงและลดพลงัลง ดงันั้น เป้าหมาย คือ การบาํรุงหรือ

ทาํใหค้วามสมดุลระหวา่งร่างกายและจิตใจกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัในแรงจูงใจลง เช่น 

การรับประทานอาหาร ด่ืมนํ้ า หรือการมีเพื่อจะทาํให้ความสมดุลกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัลง

สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีองคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ ความพยายามความมุ่งมัน่ การมี

ทิศทาง และการมีเป้าหมาย หากขาดองค์ประกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงย่อมไม่ถือวา่มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน 

1.6 กระบวนการของแรงจูงใจ 

  ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ (2546: 11-12) อธิบายวา่กระบวนการจูงใจ หมายถึง  

กระบวนการหรือขั้นตอนท่ีบุคคลจะเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ขั้นตอนสาํคญั 

  1. บุคคลมีความตอ้งการ บุคคลจะกาํหนดความตอ้งการของตนเองในช่วงเวลา 

หน่ึง ๆ วา่ยงัมีความตอ้งการใดท่ียงัไดไ้ม่รับการตอบสนอง หรือไดรั้บการตอบสนองอยา่ง 

ไม่เพียงพอ อาจเป็นความตอ้งการทางกาย หรือจะเป็นความตอ้งการทางสังคม 

  2. บุคคลหาวธีิสนองความตอ้งการ ความตอ้งการในขั้นท่ี 1 จะเป็นตวักระตุน้ให ้

บุคคลแสวงหาวธีิสนองความตอ้งการโดยจะพิจารณาวา่ความตอ้งการท่ียงัไดรั้บการตอบสนองหรือ 

ไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่เพียงพอนั้นจะสามารถมีวธีิการหรือจะทาํอยา่งไรใหไ้ดรั้บ 

การตอบสนอง 

  3. การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม คือการท่ีบุคคลเลือกแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่

การตอบสนองความตอ้งการหรือคือพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย บุคคลจะพิจารณาว่าเป้าหมายในการ

สนองความตอ้งการไดม้ากกวา่ ก็จะจดัทิศทางของตนสู่เป้าหมายนั้น เกิดแรงผลกัดนัท่ีจะดาํเนินการ

ใหเ้ป้าหมายบรรลุผล 

  4. การประเมินการบรรลุเป้าหมาย บุคคลจะประเมินวา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกตาม

ทิศทางท่ีกาํหนดนั้นทาํให้เขาสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการไดห้รือไม่ หรือประสบความสําเร็จ

เพียงใด 

  5. การได้รับรางวลัหรือลงโทษ คือการท่ีบุคคลได้รับรางวลัหรือการลงโทษจาก

การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมส่ิงท่ีเขาไดรั้บในขั้นตอนน้ีเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีบ่งบอกวา่ พฤติกรรมท่ี

แสดงอกของเขามีความเหมาะสมหรือไม่เพียงใด 
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  6. การประเมินความตอ้งการ บุคคลจะประเมินความตอ้งการของตนใหม่  

โดยพิจารณาจากส่ิงท่ีไดรั้บซ่ึงอาจเป็นรางวลัหรือการลงโทษ เพื่อกาํหนดความตอ้งการของตน 

ในขั้นท่ี 1 ใหม่อีก 

1.7 ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ 

  Barnard (อา้งถึงใน พิมใจ ตรีสัตยพนัธ์ 2530:22) กล่าววา่ปัจจยัจูงใจหรือส่ิงจูงใจท่ี 

ส่งผลต่อแรงจูงใจใหค้นอยากทาํงานมีอยู ่7 ประการ คือ 

  1. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัวตัถุ ประกอบดว้ยเงิน วสัดุอุปกรณ์ อาคารสถานท่ี เป็นตน้ 

  2. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัโอกาส เช่น โอกาสเก่ียวกบัความมีช่ือเสียง ความเด่น ความมี 

อาํนาจอิทธิพล การไดรั้บตาํแหน่งท่ีดี 

  3. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพวสัดุอุปกรณ์ ความร่วมมือ การไดรั้บการบริการ 

ซ่ึงอาจจะไดโ้ดยรู้ตวั หรือไม่รู้ตวั 

  4. ความสามารถขององคก์ารท่ีจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจกบับุคคลโดยเปิดโอกาส

ให้เขาแสดงอุดมคติโดยเสรี เพื่อก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในฝีมือ ตลอดจนโอกาสท่ีองคก์ารจะให้

เขาไดมี้สวสัดิการต่างๆ แก่ตวัเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอ่ืน 

  5. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน การมีสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบับุคคลภาย 

ในหน่วยงาน ความผกูพนักบัสถาบนั และการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมสถาบนั 

  6. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการทาํงานท่ีเป็นไปตามปกติและทศันคติ ทั้งในแง่ของ 

สถาบนั ผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติั 

  7. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัทางสังคม ความมัน่คงในการงาน และมี 

หลกัประกนัความมัน่คง การอยูดี่กินดี 

  มนูญ ตนะวฒันา (2539: 66) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน

หรือความสุขในการทาํงาน มีดงัน้ี 

  1. ความมั่นคง (Security) ประกอบดว้ยความมัน่คงในการจา้งและความรู้สึก  

เป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร ความรู้สึกท่ีมีความมัน่คงเป็นเหตุผลท่ีสาํคญัในการชอบงาน ซ่ึงเกิดจาก 

องคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี 

   1) โอกาสในความกา้วหนา้ 

   2) ปราศจากความตึงเครียด (Tension) และความกดดนั (Pressure) 

ทางอารมณ์ 

   3) ไดรั้บการยอมรับ 
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   4) ได้ทาํงานตามสายงานท่ีตนมีความสามารถจากการฝึกอบรม หรือได้ศึกษา

เล่าเรียนมางานตามเน้ือแทข้องมนัเองก็มีความสาํคญัต่อความพอใจ คนส่วนใหญ่มีอาชีพ และทกัษะ

ระดบัสูงมกัจะชอบงานของตน เพราะงานนั้นทา้ทายและกระตุน้เขาอยา่งแทจ้ริง 

  2. สังคม ความพึงพอใจในงานไม่เพียงแต่เกิดจากความตอ้งการมีส่วนเป็นเจา้ของ 

(Needs of belonging) และสังคมยอมรับ (Social approval) เท่านั้นแต่ยงัก่อให้เกิดความสุข จากการ

ท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์ทางสังคมและไดรั้บการปฏิบติัอยา่งดีจากหวัหนา้หรือผูจ้ดัการอีกดว้ย 

  3. การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การรับส่งข่าวสารการใหแ้ละการรับคาํสั่ง  

การทาํรายงานรวมถึงการฟังการรับขอ้เสนอและการอธิบายอีกดว้ย การติดต่อส่ือสารท่ีดีหมาย  

ถึงการกระทาํท่ีอยูต่รงขา้มกบัการหนัหลงัใหห้รือการเพิกเฉยละเลย 

  4. บุคลกิภาพ หมายถึง มีการศึกษาดี ยืดหยุน่ และมาจากครอบครัวท่ีมีพื้นฐานทาง

สุขภาพจิต (Mentally healthy family) ผูท่ี้พบความสําเร็จจะมีสภาพท่ีแท้จริงและ เป้าหมายของ

ตนเองตรงกนัขา้มกบัคนไม่พอใจในงานท่ีตนทาํอยู ่มกัจะเป็นคนแข็งกระดา้งมีอุปาทาน คือ ยึดมัน่

ถือมัน่ตายตวั (Rigid) ไม่ยืดหยุน่และในการเลือกเป้าหมายจะไม่เป็นไปตามสภาพท่ีแทจ้ริง เขาไม่

สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ จากส่ิงแวดลอ้มได ้มกัจะพึ่งคนอ่ืน ตาํหนิตนเองเก่ียวกบัวถีิชีวติใน

อนาคต และชีวิตโดยทัว่ไปจะไม่มีความสุขเขามกัจะไม่พอใจในงานเท่านั้น แต่จะไม่พอใจตนเอง

อีกดว้ย 

 1.8 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

  มีนกัวิชาการไดใ้ห้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจไวห้ลากหลาย ท่ีนิยม

กันอย่าแพร่หลาย ได้แก่ ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์ทฤษฏีความคาดหวงัของ  

วิคเตอร์ วรูม ทฤษฏีลาํดบัขั้นความตอ้งการของแม็คเคิลแลนด์ ทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจยัของ

เฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิก และทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor แมคเกรเกอร์ เป็นตน้ 

ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

  1.8.1 ทฤษฏีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) ทฤษฏีน้ีมาสโลวไ์ดก้ล่าวถึงลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ขั้น (อา้งอิงใน วิเชียร 

วทิยอุดม (2554: (13-1)  –  (13-4)) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

    1) ความต้องการด้านร่างกาย  (Physiological Needs) เป็นความต้องการ

เก่ียวกบัพื้นฐานของมนุษย ์(Basic Needs) ในการดารงชีวิต อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ีท่ีทาํให้

มนุษยส์ามารถดารงชีวติอยูร่อดได ้เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม ฯลฯ 
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    2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security or Safety Needs)  

ความตอ้งการน้ีกลายเป็นส่ิงสาํคญั เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้  

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัก็จะเขา้มามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ความตอ้งการน้ีจะ

เก่ียวกบัทางดา้นร่างกาย และความปลอดภยัจากอนัตรายเพื่อจะทาํให้ชีวิตเรามีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน 

เช่น ความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น ตลอดจนการได้รับการคุม้ครองปกป้องจากการคุกคามทั้ง

ทางร่างกายและจิตใจ รวมถึงความมัน่คงในการทาํงานดว้ย 

    3) ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีไดผ้่านความ

ตอ้งการขั้นท่ี 1 และท่ี 2 ท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะเร่ิมมีความตอ้งการทางสังคม ทาํให้

เป็นท่ียอมรับของสังคมโดยการเขา้เป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ หวงัท่ีจะไดรั้บการยอมรับความ

รัก ความเป็นมิตร ความรู้สึกท่ีมีพรรคพวก ความรู้สึกเป็นเจา้ของ ความรู้สึกมีส่วนร่วมและอยู่

ร่วมกนั ความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ จะคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืนๆ 

เพื่อใหส้ังคมตอบสนองต่อความตอ้งการของตน 

    4) ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งทางสังคม (Esteem Needs) เม่ือมนุษย ์

ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในลาดบัท่ีสูงข้ึนไปอีก เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ

ตน และรู้สึกว่าตนเองมีค่า ให้คนอ่ืนยกย่อง ให้เกียรติและเห็นความสําคญัของตน และตอ้งการ

ความมีช่ือเสียงดีเด่นในสังคม ตอ้งการให้ตนดีเด่นกวา่บุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกนั ตอ้งการยกระดบั

สถานภาพของตนให้สูงยิ่งข้ึน จะทาํให้เกิดความมัน่ใจและภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถของ

ตนเองมากยิง่ข้ึน 

    5) ความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) 

เป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ย และเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดในชีวิตมนุษย ์คือความตอ้งการท่ีจะ

ไดรั้บความสําเร็จตามความนึกคิดนึกฝันท่ีอยากจะประสบความสาํเร็จ เป็นความประสบความสาํเร็จ

ในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ หรือปรารถนาสูงสุด ซ่ึงความตอ้งการอาจจะไปไม่ถึงจุดมุ่งหมายในชีวิตก็

เป็นไปได ้ทั้งน้ีทั้งนั้นก็ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของแต่ละบุคคลนั้นเป็นสาํคญั 

    ความตอ้งการดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้น้ี จะตอ้งมีการตอบสนองของความ

ตอ้งการในแต่ละขั้นตอนอย่างพอเพียง จึงจะทาํให้คนเกิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนจริงๆ ตาม

ทฤษฎีแลว้เราไม่สามารถตอบสนองของความตอ้งการให้หมดส้ินไปได ้เพราะคนเรามกัจะมีความ

ตอ้งการเร่ือยๆ ไป ดงันั้น ในการจูงใจใครตามหลกัการของมาสโลวจ์ะตอ้งทราบถึงลาํดบัความ

ตอ้งการท่ีคนๆ นั้นเป็นอยูแ่ลว้ จึงใชค้วามตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนไปใหเ้ป็นประโยชน์ได ้
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  1.8.2 ทฤษฏีความคาดหวังของวิคเตอร์ วรูม (Victor H. Vroom Expectancy  

Theory) ทฤษฏีน้ีวคิเตอร์ วรูม และคณะไดก้ล่าวถึง กระบวนการตดัสินใจท่ีจะแสดงพฤติกรรม 

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ (อา้งอิงใน ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 90) 

   Vroom อธิบายวา่ พฤติกรรมของบุคคลจะเป็นผลมาจากการตดัสินใจเลือกท่ี

จะกระทาํในส่ิงท่ีเขาเช่ือวา่ไดผ้ลตอบแทน สูงท่ีสุด ซ่ึงจะสามารถแสดงไดจ้ากสมการต่อไปน้ี 

  การจูงใจ   =        ความคาดหวงั × เคร่ืองมือ × ผลบวกของปัจจยัเชิงปฏิบติัการ 

     (M)      =             (E)                  (I)                       (V) 

    การจูงใจ (M) จะเกิดจากความคาดหวงั (E) หรือโอกาสท่ีการกระทาํจะบรรลุ

ความ สําเร็จ กบัวิธีการหรือเคร่ืองมือ (I) ท่ีจะทาํให้บรรลุความตอ้งการกบัคุณค่า (V) ของรางวลั

หรือผลลพัธ์ท่ีบุคคลไดรั้บจากการกระทาํนั้น โดยบุคคลจะมีการจูงใจเม่ือปัจจยัทั้งสามมีแนวโน้ม

จะส่งผลตามท่ีเขาตอ้งการ โดยทฤษฏีความคาดหวงัจะอธิบายกระบวนการตดัสินใจของบุคคล ซ่ึง

ข้ึนอยูก่บัการประเมินปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

    1) ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (Attractiveness) เป็นคุณค่าและ

ความพอใจในผลลพัธ์ท่ีบุคคลจะไดรั้บเม่ือเขาทาํงานเสร็จ ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละคน 

    2) ความคาดหวงัจากผลลพัธ์ของการทาํงาน (Performance – outcome  

Expectancy) เป็นความเช่ือมัน่ในความสาํเร็จของผลงานวา่ มีโอกาสหรือความเป็นไปไดม้ากหรือ 

นอ้ยอยา่งไร 

   3) ความคาดหวงัจากแรงพยายามและการทาํงาน (Effort – performance 

Expectancy) เป็นความพยายามท่ีบุคคลใส่ลงไปในงาน เพื่อท่ีจะใหไ้ดผ้ลงานออกมาตามตอ้งการ 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1  แบบจาํลองความคาดหวงั 

 

ท่ีมา : ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 90) พฤติกรรมองคก์าร 

 

ความคาดหวงั  

            

เป้าหมาย 

 

การปฏิบติั 
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  1.8.3 ทฤษฏีลําดับข้ันความต้องการของ แม็คเคิลแลนด์ (McClelland’s acquired 

Needs Theory) ทฤษฏีน้ีแม็คเคิลแลนด์ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการ 3 ประการของมนุษยไ์ว ้(อา้งอิงใน 

วเิชียร วทิยอุดม (2554: (13-7) – (13-8)) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

   ทฤษฏีความตอ้งการท่ีไดรั้บของแม็คเคิลแลนด ์มุ่งไปท่ีความตอ้งการท่ีบุคคล

จะไดรั้บอยูใ่นตลอดประสบการณ์ของชีวิต ในทฤษฏีน้ีถูกกาํหนดข้ึนโดย เดวิด ซี แม็คเคิลแลนด ์

(David C. McClelland) ในช่วงทศวรรษท่ี 1960 ซ่ึงเนน้ไปท่ีความตอ้งการ 3 ประการ จากความ 

ตอ้งการจานวนมากของมนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันา 

   1) ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ี

จะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยทาํมาก่อน หรือใหส้ําเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแกปั้ญหาจดัการกบังานท่ี

ซํ้ าซอ้นใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

   2) ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ี

จะให้ตนเป็นท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น ความตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีและเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆ 

สังคมมีปฏิสัมพนัธ์ทาํงานร่วมกบักลุ่ม และมีความกลมเกลียวกนัมากกวา่การแข่งขนั ก็จะไดรั้บการ

ช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้

   3) ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความปรารถนามีอาํนาจเพื่อมี

อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้าํในการตดัสินใจ บุคคลท่ีตอ้งการมีอาํนาจสูง จะมีความพยายาม

เพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอในท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์ การแข่งขนัหรือสถานการณ์

ท่ีมุ่งการยกระดบัสถานการณ์ให้สูงข้ึน โดยพยายามกระทาํทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซ่ึงอาํนาจ เม่ือ

ไดม้าซ่ึงอาํนาจก็จะเกิดความภูมิใจ ประสบการณ์ช่วงตน้ชีวติของแต่ละคน เป็นส่ิงท่ีกาํหนดวา่ความ

ตอ้งการเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีบุคคลปรารถนาสูงสุด ดงันั้น จึงมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของบุคคล และ

งานวิจยัของแม็คเคิลแลนด์ท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีบุคคลไดรั้บสามารถนาํมาประยุกต์ใช้ในการ

จดัการไดด้งัน้ี 

    (1) ความต้องการความสําเร็จ แม็คเคิลแลนด์อา้งว่า จิตใจของนักธุรกิจ

บางคนนั้น ความตอ้งการความสําเร็จจะเป็นส่ิงท่ีจูงใจยิ่งกวา่ความตอ้งการในผลประโยชน์ การเพิ่ม

ปริมาณความพึงพอใจของคนท่ีมีความตอ้งการความสําเร็จสูงนั้น จะเร่ิมจากการตั้งเป้าหมาย ให้แก่

ตวัเอง เพื่อให้เกิดความทา้ทาย จนกระทั้งสามารถทาํให้เกิดความสําเร็จลงได ้ในทางตรงกนัขา้มคน

ท่ีมีความตอ้งการในความสําเร็จต่าง โดยทัว่ๆ ไปแล้วก็มกัจะเป็นคนชอบหลีกเล่ียงความทา้ทาย

ความรับผดิชอบและความเส่ียง 
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    (2) ความต้องการอาํนาจ คนท่ีมีความต้องการอาํนาจสูงสุด จะถูกจูงใจ

เพื่อให้มีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น และสันนิษฐานได้ว่าเป็นคนท่ีจะสามารถรับผิดชอบต่อพฤติกรรมของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้คนพวกน้ีทีท่าวา่จะแสวงหาความกา้วหน้า และมีความรับผิดชอบอย่างสูงใน

การทาํงานเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความกา้วหน้า ผูจ้ดัการท่ีมีอาํนาจจะรู้สึกสบายในสถานการณ์ของการ

แข่งขนัและมีความสุขในการทาํงานท่ีเป็นคนตดัสินใจ 

    (3) ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ ผูจ้ดัการท่ีมีความตอ้งการให้มาซ่ึงความมี

มิตรสัมพนัธ์สูง จะมีรูปแบบการจดัการโดยเน้นศูนยก์ลางความร่วมมือ คนเหล่าน้ีชอบท่ีจะให้

ลูกนอ้งไดท้าํงานให้สําเร็จในรูปของการทาํงานเป็นทีมงาน ขอ้เสียก็คือ ผูจ้ดัการท่ีมีความตอ้งการมี

มิตรสัมพนัธ์สูงอาจสูญเสียถึงความมีประสิทธิภาพของตนเอง หากมีความตอ้งการทางสังคม และมี

ความมีมิตรสัมพนัธ์เป็นเคร่ืองตดัสินใจในการจดัการ 

  1.8.4 ทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิก (Frederick Herzberg 

Two-factor Theory of Motivation) ทฤษฏีน้ีเฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิกไดก้ล่าวถึงปัจจยัแรงจูงใจไวส้อง 

ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคา้จุน (อา้งอิงใน สุพานี สฤษฎว์านิช (2552: 163-165))  

ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

   เฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิก ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานและไดก้าํหนดทฤษฏี

การจูงใจแบบสองปัจจยั (Two-factor Theory of Motivation) หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ ทฤษฏีปัจจยั

จูงใจ (ภายใน) และปัจจยัคา้จุน (ภายนอก) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีนิยมอย่าง

แพร่หลายในวงการบริหารบุคคล เขาได้พฒันาทฤษฎีมาจากการศึกษาค้นควา้และการวิจยัและ

อธิบายว่าปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของบุคคล มีความสําคญัต่อพฤติกรรม

การทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิ่ง ซ่ึงพบวา่ปัจจยัท่ีจะทาํให้บุคคลรู้สึกดีหรือไม่ดีในการทาํงานนั้น 

โดยเขามีความเช่ือว่าพนักงานมีความตอ้งการอยู ่2 ประการ เป็นอิสระต่อกนั และมีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั โดยความไม่พอใจจะเกิดข้ึนมาจากสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ในขณะท่ี

ความพอใจจะเกิดข้ึนมาจากลกัษณะของงานนั้น 

   เฟรเดอริกเฮอร์เบร์ิก สรุปวา่ บุคคลจะมีความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนั 

เป็นอิสระ ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

   1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  

หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน เกิดความชอบงานและรักงาน  

ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง และเป็นตวัสร้างความพึงพอใจใหพ้นกังานในองคก์ร 

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ 
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    (1) ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 

สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสาํเร็จอยา่งดี ซ่ึงเป็นความสามารถของบุคคลในการ 

แกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและ 

ปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้นๆ 

    (2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ 

ยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหรือจากบุคคลใน 

หน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือ 

การแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใด 

บรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

    (3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ี

ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํได้

ตั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

    (4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน

จากการไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ีไม่มี

การตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

    (5) ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

ใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

   2) ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการ 

ทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัพนกังานในองคก์ร  

จะนาํไปสู่ความไม่ชอบงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัคํ้าจุนต่างๆ 5 ปัจจยั คือ 

    (1) ค่าจา้งเงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

ในหน่วยงานนั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน 

    (2) นโยบาย และการบริหารขององคก์ร (Company Policy and  

Administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

    (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร (Interpersonal Relation  

Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา หรือวาจา ท่ีแสดงถึง 

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

    (4) สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์  

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
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    (5) การบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ

บงัคบับญัชาในการทาํงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

    (6) สถานภาพในการทาํงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบั

ถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมถึงความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีได้รับจากงานใน

หน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ทําให้ไม่มี

ความสุข และไม่พอใจกบัการทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 

    (7) ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี

ต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

    จากทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจยัน้ีสามารถสรุปไดว้่าปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี 

เป็นส่ิงท่ีคนต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทํางาน  องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยจูงใจเป็น

องคป์ระกอบท่ีสําคญัทาํให้คนเกิดความสุขในการทาํงาน โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีวา่ 

เม่ือคนได้รับการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน ผลท่ีตามมาก็คือ 

คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัคํ้าจุน หรือสุข

ศาสตร์ทาํหน้าท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยทาํให้

คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากทาํงานมาสู่ความพร้อมท่ีจะทาํงาน 

  1.8.5 ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ Douglas McGregor  แมคเกรเกอร์  

(1960: อา้งถึงใน สมคิด บางโม (2538: 173)) ไดช้ี้ให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี 

X ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วมแต่ละแบบเก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานท่ีมี

ต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี 

   ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X เช่ือวา่ 

   1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบการทาํงาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถํ้าสามารถ

ทาํได ้

   2) เน่ืองจากการไม่ชอบทาํงานของมนุษย  ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบัหรือ

ข่มขู่ให้ทาํงาน ชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ใช้ความพยายามไดเ้พียงพอ และบรรลุ

วตัถุ ประสงคข์ององคก์าร 

   3) มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบังคบัต้องการ 

หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ยและตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหารตาม

ทฤษฎี X จึงตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษเพื่อทาํใหลู้กนอ้งใชค้วามพยายามให้บรรลุ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
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   ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่ 

   1) การทาํงานเป็นการตอบสนองความพอใจ 

   2) การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจให้

คนทาํงาน บุคคลท่ีผูกพนักบัการบรรลุถึงความสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารจะมีแรงจูงใจดว้ย

ตนเองและควบคุมตนเอง 

   3) ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยูก่บัรางวลัและผลตอบแทนท่ี

พวกเขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความสาํเร็จ 

   4) ภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการทาํงานเป็นการจูงใจให้บุคคล

ยอมรับและแสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

   ทฤษฎี Y เนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษยช้ี์ให้เห็นวา่มนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเอง

ไดถู้กตอ้ง รู้จกัความสามารถของตนเองผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์

ท่ีจะทาํให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการทาํงาน ในการบริหารนั้น มีการนาํ

ทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใชจ้าํนวนมากเพราะการบริหารเป็นการทาํงานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็

พูดเร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาท่ีเก่ียวกบัการควบคุมกาํกบัพฤติกรรมของมนุษย ์การสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน และภาวะผูน้าํ จึงเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้ริหาร Douglas McGregorได้

คน้พบแนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร” และสรุปวา่กิจกรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐานมา

จากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(human behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดย

ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการบงัคบั มีระเบียบ

กฎเกณฑค์อยกาํกบัมีการควบคุมการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั 

  1.8.6 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) โดย Peter F. Drucker 

((1954) อา้งถึงในพิบูล ทีปะปาล(2550: 13))แนวความคิดของ การบริหารโดยยึดวตัถุประสงค ์(MBO) 

มีคุณลักษณะพิเศษหลายอย่าง เช่น เน้นส่ิงท่ีต้องกระทาํแทนท่ีจะเป็นกระทาํอย่างไร บุคคลมี

ความสําคญักว่าวิธีการ และการมอบหมายอาํนาจหน้าท่ีดีกว่าการควบคุม บุคคลถูกคาดหวงัให้

ควบคุมตนเอง พวกเขาถูกสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมอยา่งจริงจงัในทิศทางขององคก์าร 

   การบริหารโดยยึดวตัถุประสงค์หรือเรียกย่อๆ ว่า MBO เป็น กระบวนการ

ร่วมกนักาํหนดวตัถุประสงคแ์ละการควบคุมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นการ

เช่ือมหน้าท่ีทางการบริหารระหว่างการวางแผน และการควบคุมเขา้ด้วยกนัซ่ึงมีแนวคิดสําคญั 4 

อยา่ง คือ 
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   1) ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนักาํหนดวตัถุประสงคห์รือ

เป้าหมาย ในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนวา่จะทาํงานใหไ้ดผ้ลตามเป้าหมายเท่าไร  

ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

   2) ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัวางแผนงาน 

โดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะทาํงานใหส้าํเร็จไดด้ว้ยวธีิการของแต่ละคน 

   3) ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัในการกาํหนดมาตรฐานท่ี

ใชว้ดัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   4) ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัในการวดัผลงานท่ีเกิดข้ึน

จริง ทบทวนแกไ้ขผลการปฏิบติังานและกระบวนการ การบริหารโดยยดึวตัถุประสงค ์(MBO) ใหม่ 

   ในแง่ขอกระบวนการบริหารโดยยึดวตัถุประสงค์ (MBO) ผูบ้งัคบับัญชา

ร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการวางแผนและการควบคุม ส่วนในการดาํเนินงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี

อิสระท่ีจะเลือกวธีิทาํงานของตวัเอง ผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีสนบัสนุนและช่วยแกปั้ญหาการทาํงานท่ี

อาจเกิดข้ึน 

 

2. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบักองเรือทุ่นระเบิด กองเรือยุทธการ 

 

 2.1 ประวตัิความเป็นมากองเรือทุ่นระเบิด 

  จากหลกัฐานอนัเก่าแก่เก่ียวกบัทุ่นระเบิดแห่งราชนาวไีทยนั้นนบัยอ้นกลบัหลงั ไป

ในช่วง ร.ศ.122 ปี พ.ศ.2446 (ร.ศ.122) กาํหนดให้มีกองทุ่นระเบิดข้ึนตรงกบักองบญัชาการเรือและ

ป้อมมีหน้าท่ีในการจดั หาทุ่นระเบิดและวางสายทุ่นระเบิด มีการทาํงานคล้ายกบักรมสรรพาวุธ 

มากกวา่หน่วยเรือทุ่นระเบิด 

  ปี พ.ศ.2481 ไดมี้การปรับปรุงกองเรือรบใหม่โดยมีหมวดเรือทุ่นระเบิด ซ่ึงข้ึนตรง

กบักองเรือ มีเรือในสังกดั 2 ลาํ คือเรือหลวงบางระจนั และเรือหลวงหนองสาหร่ายต่อจากประเทศ

อิตาลี ข้ึนระวางประจาํการเม่ือ 5 ต.ค.2481 และปลดระวางประจาํการเม่ือ 7 ก.ค.2523 รวมเวลาใน

การรับใชร้าชการมานานกวา่ 70 ปี 

  ปี พ.ศ.2485 ระหวา่งสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ประเทศสหรัฐอเมริกาไดส่้งเรือดาํนํ้ าเขา้

มาวางทุ่นระเบิด บริเวณเกาะร้ินเป็นเหตุให้เรือซิดนียม์ารูของญ่ีปุ่น ซ่ึงเป็นฝ่ายเดียวกบัไทยในเวลา

นั้นถูกแรงระเบิดของทุ่นระเบิดเสียหายอยา่ง หนกั จึงตอ้งนาํเรือไปเกยต้ืน ทพัเรือ (อนัเป็นช่ือหน่วย

สนามของราชนาวีไทย ในขณะนั้น) ได้จดั เรือหลวงจวง (ลาํเก่า) ร่วมกบัเรือประมงจาํนวนหน่ึง 

ออกทาํการกวาดทุ่นระเบิด โดยใช้แท่งแม่เหล็กถาวรลากด้วยสายลวดยาวประมาณ 200 เมตร  
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ทาํการกวาดทุ่นระเบิดในคร้ังนั้น นบัวา่ไดผ้ล พอสมควรเพราะหลงัจากการกวาดทุ่นระเบิดแลว้ไม่

ปรากฏว่ามีเรือลาํใดโดนทุ่น ระเบิดอีกเลย โดยในการปฏิบติัการในคร้ังนั้นกองทพัเรือไทยไดล้ง

คาํสั่งยุทะการให้หมู่ เรือกวาดทุ่นระเบิดออกปฏิบติัราชการในช่วง ระหว่างวนัท่ี 22 ธ.ค. 2485 ถึง 

22 ม.ค.2486 นบัเป็นการออกปฏิบติัราชการกวาดทุ่นระเบิดในทะเล คร้ังแรกท่ีมีการบนัทึกไวเ้ป็น

หลกัฐาน ดงันั้นจึงไดก้าํหนดเอาวนัท่ี 22 ธ.ค.2485 เป็นวนัสถาปนากองเรือทุ่นระเบิด 

  25 ม.ค.2487 จากหลักฐานทางประวัติศาสตร์ในสมัยสงครามโลกคร้ังท่ี  2 

พนัธมิตรไดน้าํเคร่ืองบินมาวางทุ่นระเบิดในแม่นํ้ าเจา้พระยา ทพัเรือ (ในสมยันั้น) จึงตั้งกองกวาด

ทุ่นระเบิดในแม่นํ้าข้ึนเม่ือ 25 ม.ค.2487 โดยมีภารกิจในการกวาดทุ่นระเบิดในแม่นํ้า 

  15 ก.พ.2488 ทพัเรือ (ในสมยันั้น) ไดจ้ดัตั้งกองกวาดทุ่นระเบิดแม่เหล็กข้ึนมาใหม่

และยกเลิกกองกวาดทุ่นระเบิด แม่นํ้ า โดยเพิ่มงานวางเคร่ืองหมายทางเรือและจดัยามคอยเหตุข้ึนมา

รวมทั้งทาํการกวาด ทุ่นระเบิดนาํหนา้เรือหลวงเวลาแล่นออกทะเล 

  พ.ศ.2490 ถึง พ.ศ.2492 กองทพัเรือได้จดัหาเรือกวาดทุ่นระเบิดใช้แลว้จากประเทศ

สหรัฐอเมริกาและอังกฤษรวม 4 ลํา เพื่อทําการกวาดทุ่นระเบิดของพันธมิตรในน่านนํ้ าไทย 

ประกอบดว้ยเรือกวาดทุ่นระเบิด ชั้น YMS ของสหรัฐนาว ีจาํนวน 3 ลาํ ไดแ้ก่ เรือหลวงท่าดินแดง, เรือ

หลวงลาดหญา้ และ เรือหลวงบางแกว้ สาํหรับ เรือหลวงโพสามตน้ ไดรั้บมอบจากราชนาวอีงักฤษ 

  29 มิ .ย .2494 ช่ื อข องก อ งเรือ ทุ่ น ระ เบิ ดได้ป ราก ฏ ข้ึ น เป็ น ค ร้ังแรก เม่ื อ มี 

การปรับปรุงกองทพั เรือ หลงัจากกรณีกบฏแมนฮทัตั้น โดยกองเรือรบถูกยุบไปพร้อมกบัการยา้ย

จากกรุงเทพฯ ไปอยูส่ัตหีบในช่ือใหม่วา่ “กองเรือยทุธการ” ประกอบดว้ย 5 หน่วย คือ กองเรือตรวจ

อ่าว, กองเรือปราบเรือดาํนํ้า, กองเรือทุ่นระเบิด, กองเรือบริการ และ กองเรือสาํรอง 

  1 ม.ค.2496 กองบังคับการกองเรือทุ่นระเบิด มีท่ีตั้ งหน่วยเป็นคร้ังแรกอยู่บน  

เรือหลวงรางเกวียน โดยมี พลเรือตรี วิเชียร  พนัธ์ุโภคา เป็นผูบ้งัคบัการกองเรือทุ่นระเบิด ตั้งแต่  

1 ม.ค. 2496 ถึง 20 พ.ค. 2531 และ พล.ร.ต.พอน  พนัธ์ทรัพย ์เป็นผูบ้งัคบัการ กองเรือทุ่นระเบิด คน

สุดทา้ย (โดย เรือหลวงรางเกวยีน ออกปฏิบติัราชการทะเลก็ยา้ยกองบงัคบัการไปอยูเ่รือลาํอ่ืน) 

  21 พ.ค.2531 กองบงัคบัการกองเรือทุ่นระเบิดยา้ยไปอยูท่ี่ ราชนาวิกสภา (จากเดิม

กองบงัคบัการ กองเรือทุ่นระเบิด อยู่บน เรือหลวงรางเกวียน) โดยมี พลเรือตรี สว่าง ขนัธ์นะภา  

เป็นผูบ้งัคบัการกองเรือทุ่นระเบิด ตั้งแต่ 21 พ.ค.2513 – 18 พ.ค.2516 

  19 พ.ค.2516 กองบงัคบัการกองเรือทุ่นระเบิด ไดย้า้ยไปอยูท่ี่บางนา (บก.ส่ีกองเรือ

เดิม) ตั้งแต่ 19 พ.ค.2516 จนถึงปัจจุบนั 

  30 ก.ย.2529 โดยมี พลเรือตรี ทวิช  บุณยรัตพันธ์ุ เป็นผูบ้ ังคับการกองเรือทุ่น

ระเบิด คนแรก และ พลเรือตรี พิชิต  ชวนะเสน เป็นผูบ้งัคบัการกองเรือทุ่นระเบิด คนสุดทา้ย 
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  1 ต.ค.2529 กองบงัคบัการกองเรือทุ่นระเบิด ไดย้า้ยไปอยูท่ี่ 57 ม.5 ถนนสุขสวสัด์ิ      

ต.แหลมฟ้าผา่ อ.พระสมุทรเจดีย ์จงัหวดัสมุทรปราการ โดยมี พลเรือ ตรีศิริ ทองวิบูลย ์เป็นผูบ้งัคบั

การกองเรือทุ่นระเบิดคนแรก 

  ต่อมาเม่ือ 29 มิถุนายน 2533 ไดมี้การเปล่ียนช่ือจาก “กองบงัคบัการกองเรือทุ่น 

ระเบิด” เป็น กองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด” ในสมยั พลเรือตรี สุวทิย ์วฒันกุล เป็นผูบ้ญัชาการ  

จนถึงปัจจุบนัท่ีอยู ่กองเรือทุ่นระเบิด เลขท่ี 57 หมู่ 5 ต.แหลมฟ้าผา่ อ.พระสมุทรเจดีย ์ 

จ.สมุทรปราการ 10290 

 2.2 อาํนาจหน้าที ่

  โดยกองเรือทุ่นระเบิดมีหน้าท่ี จดัและเตรียมกาํลงัสําหรับการรักษากฎหมายใน

ทะเลตามอาํนาจหนา้ท่ีทหารเรือท่ีกฎหมาย และ พระราชบญัญติั ต่างๆ มอบอาํนาจ โดยกองเรือทุ่น

ระเบิด เป็นหน่วยข้ึนตรงต่อกองเรือยุทธการ มีภารกิจในการจดัเตรียมกาํลงัสาํหรับการปฏิบติัการล่า

และทาํลายทุ่นระเบิด ซ่ึงโดยตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา กองเรือทุ่นระเบิดได้จดัเรือออกปฏิบัติ

ราชการในหน่วยเฉพาะกิจต่าง ๆ ของกองทัพเรือ ทั้ งทะเลด้านอ่าวไทย และทะเลอันดามัน 

สนบัสนุนการฝึกภาคทะเล 

 2.3 โครงสร้างกองเรือทุ่นระเบิด 

  โดยมีโครงสร้างประกอบดว้ย 

  1. กองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด มีหน้าท่ีกาํหนดนโยบาย วางแผนอาํนวยการ 

ประสานงานกาํหนดการปฏิบติัการของหน่วยทหารตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  2. กองร้อยกองบัญชาการกองเรือทุ่นระเบิด มีหน้าท่ีสนับสนุนทางธุรการการ

รักษาความปลอดภยั และการบริการทัว่ไปใหแ้ก่กองบญัชาการ 

  3. กองช่างกองเรือทุ่นระเบิด มีหนา้ท่ีวางแผน อาํนวยการประสานงาน กาํกบัการ 

และดาํเนินการเก่ียวกบัการช่างกลดา้นตวัเรือ และกลจกัร ไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์ การไฟฟ้าอาวธุ 

  4. กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

  5. หมวดเรือท่ี 1 (ปัจจุบนัไม่มีเรือประจาํการ) 

  6. หมวดเรือท่ี 2 ประกอบดว้ยเรือทาํลายทุ่นระเบิดใกลฝ่ั้ง ชุด เรือหลวงบางระจนั 

จาํนวน 2 ลาํ และเรือทาํลายทุ่นระเบิดใกลฝ่ั้งชุด เรือหลวงลาดหญา้จาํนวน 2 ลาํ 

  7. หมวดเรือท่ี 3 ประกอบดว้ย เรือสนบัสนุนการต่อตา้นทุ่นระเบิด ชุด เรือหลวง

ถลาง และ เรือกวาดทุ่นระเบิดนํ้าต้ืน 
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* หมายเหตุ ปัจจุบนั หมวดเรือท่ี 1 ไม่มีอตัรากาํลงัพล เน่ืองจากไม่มีเรือประจาํการ 

 

ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างกองเรือทุ่นระเบิด 

 

 2.4 อตัรากาํลงัพล 

  1. กองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด นายทหารสัญญาบตัร จาํนวน 33 นาย  

นายทหารประทวนชั้นยศพนัจ่า จาํนวน 19 นาย นาทหารประทวนชั้นยศจ่า จาํนวน 10 นาย  

พลทหาร จาํนวน 8 นาย รวม 70 นาย 

  2. กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด นายทหารสัญญาบตัร จาํนวน 4 นาย  

นาทหารประทวนชั้นยศพนัจ่า จาํนวน 16 นาย นาทหารประทวนชั้นยศจ่า จาํนวน 15 นาย รวม 

35 นาย 

  3. กองช่างกองเรือทุ่นระเบิด นายทหารสัญญาบตัร จาํนวน 11 นาย นายทหาร 

ประทวนชั้นยศพนัจ่า จาํนวน 13 นาย นาทหารประทวนชั้นยศจ่า จาํนวน 8 นาย รวม 32 นาย 

  4. กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ นายทหารสัญญา

บตัร จาํนวน 5นาย นาทหารประทวนชั้นยศพนัจ่า จาํนวน 3 นาย นาทหารประทวนชั้นยศจ่า จาํนวน 

11 นาย พลทหาร จาํนวน 1 นาย รวม 19 นาย 

 

 

 

กองบัญชาการกองเรือทุ่นระเบิด 

กองร้อย

กองบญัชา 

การกอง

เรือทุ่น

ระเบิด 

กองช่าง

กองเรือ

ทุ่นระเบิด 

กองเรือทุ่น

ระเบิดกองเรือ

ยทุธการ อู่

ทหารเรือพระ

จุลจอมเกลา้ 

* หมวดเรือท่ี 1 หมวดเรือท่ี 2 หมวดเรือท่ี 3 
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  5. หมวดเรือท่ี2 ประกอบดว้ยเรือทาํลายทุ่นระเบิดใกลฝ่ั้ง นายทหารสัญญาบตัร 

จาํนวน 29 นาย นายทหารประทวนชั้นยศพนัจ่า จาํนวน 31 นาย นาทหารประทวนชั้นยศจ่า จาํนวน 

91 นาย พลทหาร จาํนวน 8 นาย รวม 159 นาย 

  6. หมวดเรือท่ี 3 นายทหารสัญญาบตัร จาํนวน 13 นาย นาทหารประทวนชั้นยศ 

พนัจ่า จาํนวน 14นาย นาทหารประทวนชั้นยศจ่า จาํนวน 63 นาย พลทหาร จาํนวน 18 นาย  

รวม 108 นาย 

 

3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ผูศึ้กษาขอนาํเสนอผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งนาํมาเสนอ พอสังเขป ดงัน้ี 

 สรวุฒิ ไวถนอมสัตว ์(2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจของขา้ราชการกองพนัทหารสารวตัร

ทหารอากาศ พบว่า ผลการศึกษาพบว่า ด้านความยึดมัน่ผูกพนัต่ออาชีพทหารอากาศ และด้าน

ความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิงได ้มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ปัจจยัดา้นความรู้สึก

ว่าตนมีความสําคญัต่อหน่วยงาน ด้านความสําเร็จในงาน และด้านเงินและสวสัดิการ มีผลต่อ

แรงจูงใจไม่ชดัเจน นอกจากน้ีการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้น

ยศ ระดบัเงินเดือน และอายุราชการ แตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กองพนั

ทหารสารวตัรทหารอากาศ ไม่แตกต่างกนั การศึกษาช้ีให้เห็นว่า ถา้หน่วยงานตอ้งการเพิ่มระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานควรให้ความเอาใจใส่ต่อปัจจยั ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อ

หน่วยงาน ดา้นความสาํเร็จในงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 ภาณุวฒัน์ เหมือนจอ้ย  (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมการเงินทหารบก ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรมการเงินทหารบกมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และสถานภาพส่วนบุคคลดา้นเพศและตาํแหน่งปัจจุบนั 

เห็นวา่ ปัจจยัท่ีเป็น แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด คือ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ สถานภาพส่วน

บุคคลดา้นอาย ุและอายุราชการ เห็นวา่ ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด คือ ปัจจยัดา้น

ความสัมพนัธ์ ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีเฉพาะสถานภาพส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษาเท่านั้น  

ท่ีเห็นวา่ ปัจจยั ดา้นความกา้วหนา้ เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด ส่วนปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ

ในการ ปฏิบติังานท่ีมีระดบัตํ่าสุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมา คือ ดา้นนโยบายและ 

บริหารงาน  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของข้าราชการกรมการเงินทหารบก พบว่ากับสถานภาพส่วนบุคคลด้านอายุและด้านระดับ 
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การศึกษา ข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี

จาํนวน 1 รายการ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและบริหารงาน 

 พรทิพย ์เจนหตัถการกิจ (2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล อาํเภอวงัจนัทร์ จงัหวดัระยอง ผลการศึกษาพบวา่ ประชากรท่ีศึกษามีแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลอาํเภอวงัจนัทร์ จงัหวดัระยองโดยรวม อยู่ใน

ระดบัมากทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาํเภอวงัจนัทร์ จงัหวดัระยอง จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลพบวา่กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั  แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานดา้นปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาความกา้วหน้า ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

จากผลงานมากข้ึน เพื่อให้พนกังานท่ีทาํงานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานมากยิ่งข้ึน ส่วนดา้น

ปัจจยัอนามยั ผูบ้ริหารควรพิจารณาเพิ่มเงินเดือน/ ค่าตอบแทน สวสัดิการมากข้ึน เพื่อให้เหมาะสม

กบัค่าครองชีพปัจจุบนั 

 จงดี  ลทัธลาภกุล (2551) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาล

ท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร มี

แรงจูงใจในระดบัมาก โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกวา่แรงจูงใจจากปัจจยัภายนอก ปัจจยัจูงใจ

จากภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่

ปัจจยัด้านความสําเร็จในการปฏิบติังาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ด้านความก้าวหน้าใน

หนา้ท่ีการงาน ส่วนปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยั

ในการประกอบอาชีพ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ดา้นรายได ้สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบ

แทน ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ปัญหาเก่ียวกบัสัมพนัธภาพในการทาํงาน การส่ือสารและการประสานงาน 

ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรกาํหนดกฎเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติั งาน ท่ีชดัเจน พิจารณา

จดัสวสัดิการเพิ่มข้ึน มองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแง่ดี และใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ท่ีสําคญัไดแ้ก่ การสร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงาน การให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน 

การให้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน การสร้างระบบส่ือสารท่ีมีคุณภาพ การเปิดโอกาส

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น รวมทั้งแสดงความสนใจห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 เกสร ล่ิมสกุล (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีสังกัด

กระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมบุคลากรท่ีสังกดั

กระทรวงยุติธรรม และองค์กรอิสระในจงัหวดัพงังา มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด โดยด้านการมี

ทิศทาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด และด้านการมีเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของ

บุคลากรมากท่ีสุดไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงาน รองลงมาคือความสําเร็จในงาน และ
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ความยอมรับนับถือตามลาํดับ โดยตวัแปรทั้งสามมีความสามารถในการพยากรณ์ร้อยละ 53.50 

ขณะท่ีปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ  ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาควร

ส่งเสริมความกา้วหนา้ในงานแก่บุคลากรดว้ยวิธีต่างๆ เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมใน

การกาํหนดนโยบาย รวมทั้งกาํหนดนโยบายในการทาํงานท่ีชดัเจน นอกจากนั้น ควรมอบหมายงาน

ท่ีตรงตามความรู้ความสามารถโดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ อนัจะนําไปสู่

ความภูมิใจในงานท่ีรับผดิชอบ และส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

 วิไลวรรณ ธีรชุติมานนัท์  (2553) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร

ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี  ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย

พลเรือน จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจภายในสูงกว่าแรงจูงใจ

ภายนอก การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั

นนทบุรี พบว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และสถานภาพ แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

ในขณะท่ีอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ีสังกดัอาํเภอต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความคิดเห็นเร่ืองความคาดหวงัใน

ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ส่วนใหญ่ตอ้งการแรงจูงใจจากภายนอก

เพิ่มเติม โดยด้านท่ีได้รับความคาดหวงัท่ีสุดในสามลาดบัแรกได้แก่ ควรจดัสวสัดิการต่างๆ เพื่อ

อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน  จังหวดันนทบุรี ให้มากยิ่งข้ึน  ควรมีการจัดงบประมาณ

สนับสนุนการปฏิบติังานเพิ่มเติม และ ควรมีการกระจาย เจา้หน้าท่ีประสานงานศูนยอ์าสาสมคัร

ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ประจาจุดต่างๆ ใหท้ัว่ถึง 

 ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ดา้นการเงินและบญัชี สํานกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นรูปธรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย ความคิดเห็นเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานด้านนามธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ขอ้เสนอแนะแนวทาง

เสริมสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรให้บุคลากรได้รับทราบหลกัเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนขั้น

เงินเดือนประจาํปี ควรพิจารณาเก่ียวกบัอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการให้เหมาะสมกบั

ค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจ ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมหรือรับรู้ถึงแผนการปฏิบติังานของ

หน่วยงาน ควรมีนโยบายรณรงคแ์ละส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความสําคญัของการประหยดัและใช้

ชีวติตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง ควรมีนโยบายใหบุ้คลากรท่ีตอ้งอยูเ่วรนอกเวลาราชการตลอดทั้งคืน

ไดห้ยดุงานในวนัรุ่งข้ึน และมีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
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 วชิยั สินโทรัมย ์(2554) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการ

ธุรการ สานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง ผลการศึกษาพบว่า  ในภาพรวม ขา้ราชการธุรการสา

นักงานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง มีระดับแรงจูงใจในการทางาน ในระดับมาก โดยด้านความ

พยายามในการทางาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นความมุ่งมัน่ในการทางาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ปัจจยัท่ีมี

ผลต่อแรงจูงใจ พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัสุขอนามยัดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อน

ร่วมงาน  มีผลมากท่ีสุดต่อแรงจูงใจในการทางาน  ปัญหาต่อแรงจูงใจในการทางาน  พบว่า 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีข้าราชการธุรการได้รับไม่เพียงพอกับการดารงชีพในสถานการณ์

ปัจจุบนั การมอบหมายงานไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และตาํแหน่งหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน 

รวมทั้ งการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบไม่ชัดเจน 

ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่องคก์รควรกาํหนดแนวทางในการพิจารณาความดีความชอบให้โปร่งใส ชดัเจน 

ให้ขา้ราชการผูป้ฏิบติัเขา้มีส่วนร่วม มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ ความสามารถ จดัทาํคู่มือการ

ปฏิบติังาน เพื่อให้การทางานเป็นแนวทางเดียวกนั รวมทั้งจดัสวสัดิการเพิ่มเติม เช่น จดัรถรับส่ง ท่ี

พกัอาศยั 

 ปัญจพร แตม้แกว้ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสํานกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4  ผลการศึกษาพบวา่  ในภาพรวม

บุคลากรมีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมากโดยดา้นการมีทิศทาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นการ

มีเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานพฒันา

ชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4  มากท่ีสุดได้แก่สภาพการทาํงาน รองลงมาไดแ้ก่ ความ

มัน่คงในงาน นโยบายและการบริหาร ปัญหาสําคญัในการปฏิบติังานของบุคลากร ไดแ้ก่ ปริมาณ

งานมากเกินไปทั้งการจดัทาํระบบรายงานขอ้มูลทั้งการออกไปปฏิบติังานในพื้นท่ีและงานอ่ืนๆ ท่ี

ไดรั้บมอบหมาย งานท่ีปฏิบติัไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถและความชาํนาญในการปฏิบติังาน 

และเงินเดือนและเบ้ียเล้ียงไม่ เพียงพอกับมาตรฐานการครองชีพ  ข้อเสนอแนะสําคัญได้แก่ 

หน่วยงานควรพจิารณามอบหมายงานใหเ้หมาะสม จดัสภาพแวดลอ้มท่ีดีเพื่อสร้างบรรยากาศในการ

ทาํงาน รวมทั้ งควรปรับระบบเงินเดือนให้สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพและและเพิ่ม

สวสัดิการต่างๆ ใหเ้หมาะสมและตรงตามความตอ้งการของบุคลากร 

 สรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

เทศบาลในจงัหวดันครปฐม อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นความ

มุ่งมัน่มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั

นครปฐม ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร ความสําเร็จในงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความยอมรับนบัถือ 
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ความกา้วหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบ และความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยตวัแปร

ทั้ง 8 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 86.70 เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมจาํแนกตามประเภทเทศบาล พบวา่ พนกังาน

เทศบาลเมืองมีแรงจูงในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด รองลงมา คือ พนกังานเทศบาลนคร และพนกังาน

เทศบาลตาํบล ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม ไดแ้ก่ ควรพิจารณาปรับเพิ่มค่าตอบแทน ปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบขององคก์ร

เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดค้ล่องตวัมากข้ึน รวมทั้งพิจารณาจดัระบบการให้รางวลัเพื่อการจูงใจ 

และส่งเสริมการทางานร่วมกนัในลกัษณะทีม 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด

เป็นการศึกษาวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงมีวิธีดาํเนินการวิจยั โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือสาํหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล ครอบคลุมเร่ืองตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร 

  ประชากรได้แก่ นายทหารชั้นประทวนในกองเรือทุ่นระเบิด ท่ีปฏิบติังานในกอง

เรือทุ่นระเบิดโดยศึกษาจากกาํลงัพลท่ีเป็นนายทหารประทวนจาํนวน 294 นาย จาก 6 หน่วย ดงัน้ี  

1) กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 2) กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด 3) หมวดเรือท่ี 2 4) หมวดเรือท่ี 3   

5) กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด 6) กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยุทธการ อู่ทหารเรือพระ

จุลจอมเกล้า (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 พ.ค. 2557 แผนกกาํลงัพล จากกองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด) 

แบ่งออกดงัน้ี 

  1. กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด จาํนวน 39 นาย   

  2. กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด จาํนวน 21 นาย 

  3. หมวดเรือท่ี 2 จาํนวน 112 นาย 

  4. หมวดเรือท่ี 3 จาํนวน 77 นาย 

  5. กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด จาํนวน 31 นาย 

  6. กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ จาํนวน 14 นาย 
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1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวังอยา่งท่ีศึกษา คือ นายทหารชั้นประทวนในกองเรือทุ่นระเบิด ท่ีปฏิบติังาน

ในกองเรือทุ่นระเบิด กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 170 คน คาํนวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ 

โดยสูตร 

 

                       

              

     e  = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 

      N  = จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือนายทหาร 

    ประทวนจาํนวน 165 คน 

    n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 เม่ือแทนค่าในสูตรจะไดด้งัน้ี คือ 

   

   

 

 

 

   n       =      170 

 ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งศึกษาทั้งส้ิน 170 คน 

 

 ในการศึกษาวิจยัน้ีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างสัดส่วน (Proportional 

Stratified Sampling) โดยแบ่งประชากรออกเป็นศึกษาจากกาํลงัพลท่ีเป็นนายทหารประทวนจาก

กองเรือทุ่นระเบิดทั้ งหมด กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างประชากรในแต่ละหน่วย โดยทาํการ

คาํนวณหาสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่งกาํลงัพลดงัน้ี 

 

 แทนค่าในสูตร เพื่อหาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงาน โดยเทียบ 

บญัญติัไตรยางศ ์
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 โดยจาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยปฏิบติังาน แบ่งเป็นชั้นยศ  

พนัจ่าตรี – พนัจ่าเอก จาํนวน 96 นาย และชั้นยศ จ่าตรี – จ่าเอก จาํนวน 198 นาย รวมทั้งส้ิน 294 นาย 

ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 พ.ค. 2557 ในรูปแบบตาราง ดงัตารางท่ี 3.1 หลงัจากนั้นไดใ้ช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง

แบบบงัเอิญ 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงานท่ีใชใ้นการศึกษา 

 

ลาํดับ/ช่ือหน่วยงาน 

 

จํานวน 

นายทหาร

ประทวน 

( คน) 

จํานวน กลุ่ม

ตัวอย่าง 

(คน) 

1. กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 39 22 

2. กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด    21 12 

3. หมวดเรือท่ี 2    112 65 

4. หมวดเรือท่ี 3 77 45 

5. กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    31 18 

6. กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยุทธการ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 14 8 

รวม 294 170 

ท่ีมา: ขอ้มูลจากกองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 พ.ค. 2557 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

2.1 ลกัษณะเคร่ืองมือ 

  ลกัษณะเคร่ืองมือ 

  การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ ผูศึ้กษาไดก้าํหนดใชเ้คร่ืองมือใน 

ศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม 1 ชุด ซ่ึงแบ่งออก 3 ตอน คือ 

  ตอนที ่1 คาํถามแบบเลือกตอบเก่ียวกบั ชั้นยศ อาย ุอายงุาน ณ ท่ีทาํการแห่งน้ี   

รายได ้ ระดบัการศึกษา หน่วยท่ีปฏิบติังาน 
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  ตอนที ่2 คาํถามแบบปลายปิด เก่ียวกบั  แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทน  

นโยบายองค์การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และแรงจูงใจภายใน ซ่ึงไดแ้ก่ 

ลกัษณะของงาน โอกาสความก้าวหน้า ความทา้ทายของงาน การได้รับการยอมรับ โดยลกัษณะ

คาํตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับ โดยได้กําหนดเกณฑ์การให้

คะแนนในการตอบแบบสอบถาม ดงัน้ี 

     ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด กาํหนดให ้ 4 คะแนน 

     ระดบัความคิดเห็นมาก  กาํหนดให ้ 3 คะแนน 

     ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  กาํหนดให ้ 2 คะแนน 

     ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด กาํหนดให ้ 1 คะแนน 

  ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูต้อบแบบสอบถามเป็นคาํถาม

ลกัษณะปลายเปิด โดยเปิดโอกาสใหน้ายทหารชั้นประทวนไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ  

2.2 การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือ  

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลวจิยัเชิงสาํรวจในคร้ังน้ี  

เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่น 

ระเบิด มีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี คือ 

  2.2.1 ศึกษาเอกสารต่างๆ เก่ียวกบับทบาท อาํนาจหนา้ท่ี ของกองเรือทุ่นระเบิด  

กองเรือยทุธการ เพื่อนาํมาปรับปรุงใชต้ามความเหมาะสม 

  2.2.2 ศึกษาและกาํหนดวตัถุประสงคข์องการศึกษา กรอบแนวคิด และขอบเขต 

ของการศึกษา 

  2.2.3 นิยามศพัทเ์พื่อสร้างแบบสอบถาม  

  2.2.4 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมขอบเขตของการศึกษาวิจยั เสนออาจารยท่ี์

ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระเพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง ดา้นโครงสร้างเน้ือหา 

และภาษาท่ีใช ้

  2.2.5 นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 คน พิจารณาเพื่อตรวจความ

ถูกตอ้งและความเท่ียงตรงของเน้ือหา และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้เพื่อให้ขอ้เสนอแนะในการ

ปรับปรุงอีกคร้ัง คือ 

    1) 32เรือเอก15ดุสิต กาฬดิษ15ย์32 ตาํแหน่ง หวัหนา้ส่งกาํลงั กองส่งกาํลงับาํรุง  

กองบญัชาการทพัเรือภาคท่ี 1 วฒิุการศึกษา รัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

    2) เรือเอก พลฉกาจ หริตกุล ตาํแหน่ง นายทหารการอาวธุ เรือหลวงกระบ่ี  

กองเรือตรวจอ่าว กองเรือยทุธการ วฒิุการศึกษา รัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง  
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    3) เรือเอก0ศรัณย ์ภูติโยธิน 0ตาํแหน่ง ประจาํแผนกผลิตส่ือและสารคดี  

กองประชาสัมพนัธ์ สาํนกัจิตวทิยา กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ วฒิุการศึกษา รัฐศาสตร- 

มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยั รามคาํแหง 

  2.2.6 นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ  

  2.2.7 นาํแบบสอบถามไปใชก้บัประชาชนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง จาํนวน 30 นาย 

และนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม เพื่อมาหาค่าความเช่ือมัน่ ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 

0.88 

  2.2.8 นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

และความเช่ือมัน่ไปใชจ้ริงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ไดก้าํหนดใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ  การดาํเนินการระหวา่งวนัท่ี 1 มกราคม – 31 

กรกฎาคม 2557 ทาํหนงัสือขออนุญาตในการทาํวิจยัจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เสนอต่อ 

ผูบ้ญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด แลว้นาํแบบสอบถามไปสอบถามกบันายทหารชั้นประทวนในแต่ละ

หน่วยในกองเรือทุ่นระเบิด จาํนวน 170 นาย 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามไปวเิคราะห์ ประมวลผลดว้ย 

คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปการวจิยัทางสงัคมศาสตร์ สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อย 

ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ และการเปรียบเทียบรายคู่

ดว้ยวธีิการ LSD 

4.1 วเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป ของผูต้อบแบบสอบถาม ดว้ยการแจกแจงความถ่ี และ  

ร้อยละ (Percentage) 

 4.2 วเิคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด โดยใช ้

ค่าเฉล่ียเลขคณิต ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทียบกบัเกณฑก์ารแปลความหมายดงัน้ี 
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  ทาํการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด  

ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา แปลระดบัความคิดเห็นของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ทั้งน้ี

ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารแบ่งช่วงคะแนนดงัน้ี  

 

(คะแนนสูงสุด = 4, คะแนนตํ่าสุด = 1, จาํนวนช่วง = 4)  

ช่วงห่างของคะแนนแต่ละช่วง   

  

      

เกณฑ์การแปลความหมาย 

  ช่วงคะแนนเฉลีย่    ระดับความคิดเห็น 

  3.26 – 4.00  หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  2.51 – 3.25  หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 

  1.76 – 2.50  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 

  1.00 - 1.75  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

 4.3 เปรียบเทียบความคิดเห็นของนายทหารช้ันประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ท่ีมีปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน t – test และ F – test ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 

0.05 และเปรียบเทียบพหุคูณตามวธีิการ LSD 

 4.4 วเิคราะห์ความคิดเห็นเพิ่มเติมและข้อเสนอแนะของนายทหารชั้นประทวนในกอง

เรือทุ่นระเบิด โดยทาํการรวบรวมเป็นหมวดหมู่และจดักลุ่มแยกออกเป็นประเด็นต่างๆ แลว้นาํมา

แจกแจงความถ่ีและสรุปเน้ือหาบรรยายประกอบตาราง 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ผูศึ้กษาวิจยัขอนาํเสนอผลการวิเคราะห์ 

ดว้ยตารางและคาํอธิบาย แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิด กองทพัเรือ แบ่งออกดงัน้ี คือ แรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายใน 

   1) แรงจูงภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน นโยบายองคก์าร การบงัคบับญัชา  

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงาน 

   2) แรงจูงภายใน ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน โอกาสความกา้วหนา้ ความทา้ทาย 

ของงาน การไดรั้บการยอมรับ 

 ส่วนท่ี 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือ 

ทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง  

  จาํแนกตามชั้นยศ 

 

ช้ันยศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

จ่าตรี 9 5.3 

จ่าโท 6 3.5 

จ่าเอก 97 57.1 

พนัจ่าตรี 10 5.9 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ช้ันยศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

พนัจ่าโท 6 3.5 

พนัจ่าเอก 42 24.7 

รวม 170 100.00 

 

  จากตารางท่ี 4.1 ผลพบวา่ นายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นชั้นยศจ่าเอกมี

จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 รองลงมาพันจ่าเอก มีจาํนวน  42 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7         

พนัจ่าตรี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 จ่าตรี จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 และลาํดบัสุดทา้ย 

ชั้นยศจ่าโทและพนัจ่าโท มีจาํนวนเท่ากนั 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5  

 

ตารางท่ี 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 0.6 

20 – 30 ปี 73 42.9 

31 – 40 ปี 70 41.2 

41 – 50 ปี 24 14.1 

51 – 60 ปี 2 1.2 

รวม 170 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลพบว่า ข้อมูลของนายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่าง ท่ีมีอายุอยู่

ระหวา่ง 20-30 ปี มากท่ีสุด มีจาํนวน73 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 และรองลงมามีอายุระหวา่ง 31-40 

ปี จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 อายุระหว่าง 41-50 ปี จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 อายุ

ระหว่าง 50-60 ปีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 และ ลาํดบัสุดทา้ย มีอายุต ํ่ากว่า 20 ปี จาํนวน 1 

คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 เรียงตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตาม 

  ระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 66.5 

ปริญญาตรี 57 33.5 

ปริญญาโท 00 0.00 

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 

รวม 170 100.00 

  

 จากตารางท่ี 4.3 ผลพบวา่ นายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาอยูใ่นระดบัตํ่า

กวา่ปริญญาตรี มากท่ีสุด จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5  และรองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5   

 

ตารางท่ี 4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง  

  จาํแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 14.1 

5 – 10 ปี 49 28.8 

11 – 20 ปี 72 42.4 

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 14.7 

รวม 170 100.00 

  

 จากตารางท่ี 4.4 ผลพบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตวัอย่าง ท่ีมีอายุงาน มากท่ีสุด คือ 

11-20 ปี จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4 รองลงมาคืออายุงานระหว่าง 5 - 10 ปี จาํนวน 49 คน 

คิดเป็นร้อยละ 28.8 อายุงานมากกว่า 20 ปีข้ึนไป จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 และลาํดับ

สุดทา้ยอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง  

  จาํแนกตามรายได ้

 

รายได้ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 0.6 

10,001 – 15,001 บาท 59 34.6 

15,001 – 20,000 บาท 71 41.8 

20,001 – 30,000 บาท 36 21.2 

30,001 – 40,000 บาท 3 1.8 

รวม 170 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลพบวา่ พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง รายไดข้องนายทหาร

ประทวนกลุ่มตวัอย่าง มากท่ีสุด เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่  รายได้ระหว่าง 15,001 - 20,000 

บาท มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมาคือ รายได้ระหว่าง 10,001 - 

15,000 บาท จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7  ตามด้วย รายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท 

จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 รายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท  จาํนวน 3 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 1.8 และรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามหน่วยปฏิบติังาน 

 

หน่วยปฏิบัตงิาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด  22 12.94 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด    12 7.06 

หมวดเรือท่ี 2  65 38.24 

หมวดเรือท่ี 3 45 26.46 

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 10.59 

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 8 4.71 

รวม 170 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลพบวา่ พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม

ปฏิบติังานในหน่วยหมวดเรือท่ี 2 มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 38.24 รองลงมา

คือ หมวดเรือท่ี 3 มีจาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 26.46 ตามดว้ย กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 

จาํนวน 22 คน คิดเป็น ร้อยละ 12.94  กองร้อยกองบัญชาการกองเรือทุ่นระเบิด จาํนวน 18 คน  

คิดเป็น ร้อยละ 10.59  กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด จาํนวน 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 7.06 และกองเรือ

ทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ จาํนวน 8 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.71 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นของนายทหารช้ันประทวนกองเรือทุ่นระเบิด  

 

 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิด  จาํนวน 42 ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 1) แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน นโยบาย

องคก์าร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 2) แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ลกัษณะของ

งาน โอกาสความก้าวหน้า ความท้าทายของงาน การได้รับการยอมรับ โดยวิเคราะห์ด้วยสถิติ

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด แบ่งออกดงัน้ี คือ ดา้นแรงจูงใจภายนอก และดา้นแรงจูงใจภายใน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหาร 

ประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

X  
  

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

-ดา้นแรงจูงใจภายนอก  2.63 0.44 มาก 

-ดา้นแรงจูงใจภายใน  2.61 0.41 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 2.62 0.42 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ โดยรวมระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหาร 

ประทวนกองเรือทุ่นระเบิดอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 2.62 เม่ือจาํแนกตามรายดา้น พบวา่  

ดา้นแรงจูงใจภายนอกมีค่าเฉล่ีย 2.63 และดา้นแรงจูงใจภายในมีค่าเฉล่ีย 2.61 
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 2.1 แรงจูงใจภายนอก 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นแรงจูงใจภายนอก 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหาร 

ประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

X  
  

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

ด้านแรงจูงใจภายนอก    

-ค่าตอบแทน  2.46 0.55 นอ้ย 

-นโยบายองคก์าร  2.51 0.60 มาก 

-การบงัคบับญัชา  2.58 0.61 มาก 

-ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงาน 2.98 0.68 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 2.63 0.61 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิดในดา้นแรงจูงใจภายนอก ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัมาก 2.63 เม่ือจาํแนกตามรายดา้น พบว่า 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.98 และค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.46 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นค่าตอบแทน 

 

ด้านค่าตอบแทน 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบั

ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ 

2.45 0.59 นอ้ย 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัยศของท่าน 2.38 0.57 นอ้ย 

3. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตาม

ความรู้ความสามารถ 

2.59 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

 

ด้านค่าตอบแทน 

 
X  
 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

4. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหมี้สวสัดิการในดา้น

ต่างๆอยา่งเพียงพอ 

2.52 0.58 มาก 

5. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตาม

ผลงาน 

2.54 0.53 มาก 

6. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี 

ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

2.34 0.58 นอ้ย 

ค่าเฉลีย่รวม 2.46 0.55 น้อย 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามค่าตอบแทนอยู่ในระดบัน้อย มีค่าเฉล่ีย 2.46 เม่ือ

จาํแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามความรู้ความสามารถ  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.59 และเงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความสอดคล้องกบัหน้าท่ีท่ีท่าน

ปฏิบติัอยูมี่ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.34 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นนโยบายองคก์าร 

 

ด้านนโยบายองค์การ 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. หน่วยงานของท่านกาํหนดนโยบายและ

วตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานไว้

อยา่งชดัเจน 

2.74 0.64 มาก 

2. ท่านมีความรู้สึกพอใจกบันโยบายในการ

บริหารงานของหน่วยงาน 

2.64 0.65 มาก 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ

ระเบียบต่างๆของหน่วยงาน 

2.13 0.59 นอ้ย 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 

 

ด้านนโยบายองค์การ 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

4. ท่านสามารถนาํนโยบายของหน่วยงานมา

ปฏิบติังานไดจ้นบรรลุตามเป้าหมาย และ

วตัถุประสงค ์

2.49 0.55 นอ้ย 

5. กองเรือทุ่นระเบิดมีการช้ีแจงใหก้าํลงัพลทราบ

เสมอ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายใหม ่

2.58 0.57 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 2.51 0.60 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามนโยบายองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.51

เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานของท่านกาํหนดนโยบายและวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทาง

ในการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.74 และท่านมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดนโยบายและระเบียบต่างๆของหน่วยงานมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.13 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

  กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นการบงัคบับญัชา 

 

ด้านการบังคับบัญชา 

 
X  
 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเองและ

สามารถจูงใจใหค้นในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจกนั

ทาํงานใหส้าํเร็จ 

2.71 0.60 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองท่านดว้ยความ

เป็นธรรมในการบงัคบับญัชาอยา่งมีเหตุผล 

2.77 0.62 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองท่านดว้ย 

การไม่ใชอ้ารมณ์ ในการปกครองบงัคบับญัชาอยา่ง 

ไร้เหตุผล 

2.68 0.58 มาก 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 

 

ด้านการบังคับบัญชา 

 
X  
 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

4. เม่ือท่านมีปัญหาเกิดข้ึนทั้งในดา้นปัญหาส่วนตวั

และปัญหาในเร่ืองการทาํงาน ท่านสามารถเดินไป

หาผูบ้งัคบับญัชาแลว้ปรึกษาหารือเร่ืองต่างๆได ้

2.54 0.63 มาก 

5. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นขอ้เสนอแนะต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 

2.23 0.63 นอ้ย 

ค่าเฉลีย่รวม 2.58 0.61 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.11 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นการบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.58 

เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองท่านดว้ยความเป็นธรรมในการบงัคบั

บัญชาอย่างมีเหตุผล มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.77 และท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น

ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้งัคบับญัชาเสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.23 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

  กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลท่ีทาํงาน

ร่วมกนัในหน่วยงาน 

3.20 0.63 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรโอบออ้มอารีกบั

ท่านเป็นอยา่งดี 

3.11 0.70 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถใหค้าํปรึกษาเพื่อ

ช่วยแกปั้ญหาทั้งในเร่ืองงานและในเร่ืองส่วนตวั 

2.72 0.70 มาก 

4. ท่านมีความสุขในการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน 3.10 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

5. เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานท่ีท่านทาํงานอยูมี่

ความสามคัคีกนัไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก 

2.79 0.68 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 2.98 0.68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ีย 2.98 เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัใน

หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 3.20 และเพื่อนร่วมงานของท่านสามารถให้คาํปรึกษาเพื่อ

ช่วยแกปั้ญหาทั้งในเร่ืองงานและในเร่ืองส่วนตวัมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.72 

 

 2.2 แรงจูงใจภายใน 

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นแรงจูงใจภายใน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหาร 

ประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

X  
  

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

ด้านแรงจูงใจภายใน    

-ลกัษณะของงาน  2.52 0.55 มาก 

-โอกาสความกา้วหนา้  2.39 0.65 นอ้ย 

-ความทา้ทายของงาน  2.68 0.62 มาก 

-การไดรั้บการยอมรับ 2.86 0.61 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 2.61 0,60 มาก 

 

 



 54 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิดในด้านแรงจูงใจภายใน ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก 2.61 เม่ือจาํแนกตามรายด้าน พบว่า  

การไดรั้บการยอมรับ มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.86 และโอกาสความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.39 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน 

 
X  
 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. ลกัษณะงานมีความเหมาะสมตรงตามความรู้

ความสามารถ และความถนดัของท่าน 

2.75 0.48 มาก 

2. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบเหมาะสมกบั

ตาํแหน่ง 

2.75 0.58 มาก 

3. งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความหลากหลายไม่ซํ้ าซาก

จาํเจจนน่าเบ่ือ 

2.41 0.54 นอ้ย 

4. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส่งเสริมใหมี้ความคิด

ริเร่ิมและสร้างสรรค ์

2.40 0.53 นอ้ย 

5. ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการวางแผน

และลงมือปฏิบติั 

2.30 0.66 นอ้ย 

ค่าเฉลีย่รวม 2.52 0.55 มาก 

    

 จากตารางท่ี 4.14 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นลกัษณะของงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.52

เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ลกัษณะงานมีความเหมาะสมตรงตามความรู้ความสามารถ และความ

ถนัดของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.75 และในการปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการ

วางแผนและลงมือปฏิบติัมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.30 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

 

ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งมีความ

เป็นธรรมต่อท่าน 

2.39 0.56 นอ้ย 

2. ท่านรู้สึกพอใจในความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงานในขณะน้ี 

2.26 0.67 นอ้ย 

3. ท่านคิดวา่นายทหารชั้นประทวนทุกคนมีโอกาส

เท่ากนัท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน 

2.50 0.74 นอ้ย 

4. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการทาํงาน 2.67 0.53 มาก 

5. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการแต่งตั้ง

โยกยา้ย 

2.13 0.78 นอ้ย 

ค่าเฉลีย่รวม 2.39 0.65 น้อย 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นโอกาสความกา้วหน้าอยูใ่นระดบัน้อย มีค่าเฉล่ีย 

2.39 เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดย

มีค่าเฉล่ีย 2.67 และท่านได้รับความเป็นธรรมในเร่ืองการแต่งตั้ งโยกยา้ยมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมี

ค่าเฉล่ีย 2.13 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

 กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นความทา้ทายของงาน 

 

ด้านความท้าทายของงาน 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้

ความสามารถ 

2.52 0.59 มาก 

2. ท่านเตม็ใจทาํงานใหม่ๆตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มอบหมายให้ 

2.90 0.64 มาก 

3. ท่านเตม็ใจทาํงานท่ียากตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มอบหมายให้ 

2.84 0.66 มาก 

4. ท่านมีโอกาสเสนอผลงานหรือความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคท่ี์เป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานได้

เสมอ 

2.38 0.63 นอ้ย 

5. ท่านมกัทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จ 

ก่อนเวลา 

2.89 0.61 มาก 

6. ท่านมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหางานท่ี

ซบัซอ้น ซ่ึงไม่มีคนอ่ืนสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

2.58 0.60 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 2.68 0.62 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นความทา้ทายของงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

2.68 เม่ือจาํแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านเต็มใจทาํงานใหม่ๆตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.90 และท่านมีโอกาสเสนอผลงานหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เป็น

ประโยชน์ในการปฏิบติังานไดเ้สมอมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.38 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

   กองเรือทุ่นระเบิด ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

 
X  

 

S.D. ระดับการ 

ดําเนินงาน 

1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นขา้ราชการ

สังกดักองเรือทุ่นระเบิด 

2.98 0.65 มาก 

2. หน่วยงานของท่านเห็นวา่ท่านเป็นคนสาํคญัซ่ึง

จะทาํใหก้ารดาํเนินงานต่างๆของหน่วยงานสาํเร็จ

ลุล่วงไปดว้ยดี 

2.61 0.66 มาก 

3. ท่านคิดวา่กาํลงัพลในสังกดักองเรือทุ่นระเบิดมี

ศกัด์ิศรีไม่นอ้ยไปกวา่ขา้ราชการทหารในหน่วย

อ่ืนๆของกองทพัเรือ 

3.09 0.58 มาก 

4. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีผูอ่ื้นพดูถึงกองเรือเรือทุ่น

ระเบิดในทางท่ีดี 

3.11 0.58 มาก 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในความรู้

ความสามารถของท่าน 

2.55 0.62 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 2.86 0.61 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติั งานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นการไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

2.86 เม่ือจาํแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีผูอ่ื้นพูดถึงกองเรือทุ่นระเบิดในทางท่ีดี  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 3.11 และผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับในความรู้ความสามารถของ

ท่านมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.55 
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ตอนที ่3 การเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของนายทหารประทวน 

 กองเรือทุ่นระเบิด  

 

 การศึกษาโดยเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือ

ทุ่นระเบิด โดยมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยใช ้F-test 

 3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช้ันยศ เม่ือทดสอบโดยใช ้F-test จากผลการวิเคราะห์ปรากฏ

ตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นค่าตอบแทน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 2.75 0.30 0.243 0.914 

จ่าโท 6 2.41 0.34   

จ่าเอก 97 2.42 0.37   

พนัจ่าตรี 10 2.53 0.21   

พนัจ่าโท 6 2.66 0.31   

พนัจ่าเอก 42 2.47 0.34  

รวม 170 2.54 0.31  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

 

 จากตารางท่ี  4.18ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นนโยบายองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 2.68 0.34 0.806 0.547 

จ่าโท 6 2.60 0.48   

จ่าเอก 97 2.48 0.38   

พนัจ่าตรี 10 2.46 0.34   

พนัจ่าโท 6 2.36 0.42   

พนัจ่าเอก 42 2.56 0.44  

รวม 170 2.51 0.39  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายองคก์าร ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นการบงัคบับญัชา มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 2.77 0.29 1.038 0.397 

จ่าโท 6 2.63 0.40   

จ่าเอก 97 2.52 0.44   

พนัจ่าตรี 10 2.58 0.49   

พนัจ่าโท 6 2.60 0.21   

พนัจ่าเอก 42 2.67 0.46  

รวม 170 2.58 0.44  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      
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  จากตารางท่ี 4.20 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการบงัคบับญัชา ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 3.11 0.34 0.236 0.946 

จ่าโท 6 3.03 0.68   

จ่าเอก 97 2.95 0.57   

พนัจ่าตรี 10 3.02 0.52   

พนัจ่าโท 6 3.10 0.48   

พนัจ่าเอก 42 3.00 0.56  

รวม 170 2.98 0.55  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นลกัษณะของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 2.48 0.30 1.069 0.380 

จ่าโท 6 2.53 0.27   

จ่าเอก 97 2.47 0.38   

พนัจ่าตรี 10 2.58 0.41   

พนัจ่าโท 6 2.53 0.32   

พนัจ่าเอก 42 2.62 0.37  

รวม 170 2.52 0.37  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

    

 จากตารางท่ี 4.22 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 2.77 0.18 2.309 0.046* 

จ่าโท 6 2.46 0.41   

จ่าเอก 97 2.33 0.45   

พนัจ่าตรี 10 2.42 0.43   

พนัจ่าโท 6 2.63 0.34   

พนัจ่าเอก 42 2.37 0.37  

รวม 170 2.38 0.42  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      



 62 

 จากตารางท่ี 4.23 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหน้า แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยทาํการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ LSD เพื่อท่ีจะ

หาวา่กลุ่มตวัอยา่งอายุใดบา้ง ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ท่ีแตกต่าง

กนั ดงัแสดงในตาราง 4.24 น้ี 

 

ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

   

ช้ันยศ X  
 

จ่าตรี จ่าโท จ่าเอก พนัจ่าตรี พนัจ่าโท พนัจ่าเอก 

  2.77 2.46 2.33 2.42 2.63 2.37 

จ่าตรี 2.77 000 -3.11 0.44* 0.36 0.14 0.40* 

จ่าโท 2.46  000 0.13 0.46 0.17 0.09 

จ่าเอก 2.33   000 -0.44 -0.13 0.08 

พนัจ่าตรี 2.42    000 -0.21 -0.44 

พนัจ่าโท 2.63     000 -0.26 

พนัจ่าเอก 2.37      000 

  

 จากตารางท่ี 4.24 ผลเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบ

แบบสอบถาม ท่ีมีชั้ นยศ แตกต่างกัน คือ ชั้ นยศ จ่าตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน

ค่าตอบแทน แตกต่างกนัจาก ชั้นยศ จ่าเอก และชั้นยศ พนัจ่าเอก 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นความทา้ทายของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 2.72 0.14 1.223 0.301 

จ่าโท 6 2.91 0.46   

จ่าเอก 97 2.62 0.36   

พนัจ่าตรี 10 2.75 0.36   

พนัจ่าโท 6 2.88 0.56   

พนัจ่าเอก 42 2.72 0.47  

รวม 170 2.68 0.40  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

    

  จากตารางท่ี 4.25 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความทา้ทายของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามชั้นยศ ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ช้ันยศ N X  
 

S.D. F Sig. 

จ่าตรี 9 2.42 0.37 2.025 0.078 

จ่าโท 6 2.41 0.36   

จ่าเอก 97 2.31 0.35   

พนัจ่าตรี 10 2.45 0.40   

พนัจ่าโท 6 2.63 0.43   

พนัจ่าเอก 42 2.48 0.37  

รวม 170 2.38 0.37  

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      
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 จากตารางท่ี 4.26 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั  

 

 3.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ เม่ือทดสอบโดยใช้ F-test จากผลการวิเคราะห์ปรากฏ

ตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามอาย ุในดา้นค่าตอบแทน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 2.66 0.00 1.474 0.212 

20 – 30 ปี 73 2.48 0.34   

31 – 40 ปี 70 2.47 0.36   

41 – 50 ปี 24 2.36 0.38   

51 – 60 ปี 2 2.91 0.11   

รวม 170 2.46 0.35   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

    

 จากตารางท่ี 4.27 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามอาย ุในดา้นนโยบายองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 2.60 0 0.192 0.942 

20 – 30 ปี 73 2.48 0.38   

31 – 40 ปี 70 2.52 0.39   

41 – 50 ปี 24 2.55 0.48   

51 – 60 ปี 2 2.60 0.28   

รวม 170 2.51 0.39   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

 

  จากตารางท่ี 4.28 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายองคก์าร ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอาย ุในดา้นการบงัคบับญัชา มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 3.0 0 0.351 0.843 

20 – 30 ปี 73 2.57 0.40   

31 – 40 ปี 70 2.58 0.45   

41 – 50 ปี 24 2.58 0.50   

51 – 60 ปี 2 2.80 0   

รวม 170 2.58 0.44   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      
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 จากตารางท่ี 4.29 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการบงัคบับญัชา ไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอาย ุในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 3.0 0 0.218 0.928 

20 – 30 ปี 73 2.93 0.59   

31 – 40 ปี 70 3.01 0.53   

41 – 50 ปี 24 3.02 0.52   

51 – 60 ปี 2 2.90 0.14   

รวม 170 2.98 0.55   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      
 

 จากตารางท่ี 4.30 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอาย ุในดา้นลกัษณะของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 2.60 0 0.328 0.859 

20 – 30 ปี 73 2.51 0.37   

31 – 40 ปี 70 2.51 0.37   

41 – 50 ปี 24 2.55 0.38   

51 – 60 ปี 2 2.80 0.56   

รวม 170 2.52 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      
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  จากตารางท่ี 4.31 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอาย ุในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 2.0 0.00 1.324 0.263 

20 – 30 ปี 73 2.45 0.42   

31 – 40 ปี 70 2.35 0.44   

41 – 50 ปี 24 2.27 0.36   

51 – 60 ปี 2 2.60 0.56   

รวม 170 2.38 0.42   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

 

  จากตารางท่ี 4.32 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอาย ุในดา้นความทา้ทายของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 2.33 0 0.829 0.508 

20 – 30 ปี 73 2.66 0.37   

31 – 40 ปี 70 2.68 0.40   

41 – 50 ปี 24 2.73 0.48   

51 – 60 ปี 2 3.08 0.11   

รวม 170 2.68 0.40   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      
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  จากตารางท่ี 4.33 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความทา้ทายของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอาย ุในดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุ N X  
 

S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 1 2.50 0.00 2.376 0.054 

20 – 30 ปี 73 2.34 0.37   

31 – 40 ปี 70 2.35 0.34   

41 – 50 ปี 24 2.55 0.40   

51 – 60 ปี 2 2.83 0.47   

รวม 170 2.38 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05      

 

  จากตารางท่ี 4.34 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั  
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 3.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา เม่ือทดสอบโดยใช ้t-test จากผลการ 

วเิคราะห์ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นค่าตอบแทน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.43 0.36 0.990 0.121 

ปริญญาตรี 57 2.52 0.35   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.46 0.35   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 35 ผลจากการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ นายประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ระดบัการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นนโยบายองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.57 0.38 0.979 0.006* 

ปริญญาตรี 57 2.39 0.41   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.51 0.39   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 36 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายทหารกลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นการบงัคบับญัชา มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.57 0.42 0.737 0.640 

ปริญญาตรี 57 2.60 0.46   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.58 0.44   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 3 ผลจากการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ นายประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการบงัคบับญัชา ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.97 0.54 0.225 0.697 

ปริญญาตรี 57 3.00 0.57   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.98 0.55   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 38 ผลจากการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ นายประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.39 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นลกัษณะของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.52 0.36 0.209 0.991 

ปริญญาตรี 57 2.52 0.41   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.52 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 39 ผลจากการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ นายประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.35 0.43 0.659 0.130 

ปริญญาตรี 57 2.45 0.42   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.38 0.42   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 40 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นความทา้ทายของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.69 0.37 0.109 0.478 

ปริญญาตรี 57 2.65 0.45   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.68 0.40   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 41 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบวา่ นายประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นทา้ทายของงาน ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.42 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  
 

S.D. t Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 113 2.37 0.34 0.043 0.488 

ปริญญาตรี 57 2.41 0.42   

ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

สูงกวา่ปริญญาโท 00 0.00 0.00   

รวม 170 2.38 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 42 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดรั้บการยอมรับไม่แตกต่างกนั 

 

 3.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน เม่ือทดสอบโดยใช ้F-test จากผลการวเิคราะห์ 

ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.43 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นค่าตอบแทน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 2.56 0.32 0.840 0.474 

5 – 10 ปี 49 2.43 0.35   

11 – 20 ปี 72 2.45 0.36   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.48 0.35   

รวม 170 2.46 0.35   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05      

 

 จากตารางท่ี 4. 43 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นนโยบายองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 2.57 0.40 1.547 0.204 

5 – 10 ปี 49 2.42 0.38   

11 – 20 ปี 72 2.56 0.39   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.48 0.42   

รวม 170 2.51 0.39   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4.44 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายองคก์าร ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.45 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นการบงัคบับญัชา มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 2.68 0.42 0.219 0.640 

5 – 10 ปี 49 2.48 0.39   

11 – 20 ปี 72 2.64 0.46   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.51 0.42   

รวม 170 2.58 0.44   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 45 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการบงัคบับญัชา ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 3.10 0.54 0.152 0.697 

5 – 10 ปี 49 2.88 0.60   

11 – 20 ปี 72 3.05 0.54   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.84 0.47   

รวม 170 2.98 0.55   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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 จากตารางท่ี 4. 46 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นลกัษณะของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 2.63 0.29 0.000 0.991 

5 – 10 ปี 49 2.44 0.38   

11 – 20 ปี 72 2.53 0.39   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.52 0.36   

รวม 170 2.52 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 47 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 2.64 0.34 2.320 0.130 

5 – 10 ปี 49 2.36 0.42   

11 – 20 ปี 72 2.33 0.44   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.35 0.40   

รวม 170 2.38 0.42   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 48 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.49 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นความทา้ทายของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 2.87 0.33 0.514 0.475 

5 – 10 ปี 49 2.56 0.33   

11 – 20 ปี 72 2.70 0.43   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.65 0.44   

รวม 170 2.68 0.40   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 49 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความทา้ทายของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.50 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามอายงุาน ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

อายุงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 24 2.54 0.37 0.484 0.488 

5 – 10 ปี 49 2.25 0.31   

11 – 20 ปี 72 2.39 0.37   

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 25 2.48 0.40   

รวม 170 2.38 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 50 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั  

 

 3.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ เม่ือทดสอบโดยใช ้F-test จากผลการวเิคราะห์ปรากฏ

ตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.51 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามรายได ้ในดา้นค่าตอบแทน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 2.33 0.00 0.243 0.914 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.49 0.33   

15,001 – 20,000 บาท 71 2.44 0.38   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.46 0.34   

30,001 – 40,000 บาท 2 2.55 0.25   

รวม 170 2.46 0.35   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 51 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.52 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามรายได ้ในนโยบายองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 2.40 0 0.191 0.943 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.49 0.40   

15,001 – 20,000 บาท 71 2.52 0.39   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.51 0.43   

30,001 – 40,000 บาท 2 2.66 0.30   

รวม 170 2.51 0.39   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 52 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายองคก์าร ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.53 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามรายได ้ในดา้นการบงัคบับญัชา มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 3.0 0.00 0.479 0.751 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.54 0.39   

15,001 – 20,000 บาท 71 2.60 0.46   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.60 0.46   

30,001 – 40,000 บาท 2 2.46 0.41   

รวม 170 2.58 0.44   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05   

 

 จากตารางท่ี 4. 53 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการบงัคบับญัชา ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.54 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามรายได ้ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 3.40 0.00 1.425 0.228 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.98 0.50   

15,001 – 20,000 บาท 71 3.06 0.56   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.87 0.52   

30,001 – 40,000 บาท 2 2.13 0.98   

รวม 170 2.98 0.55   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 54 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.55 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

  จาํแนกตามรายได ้ในดา้นลกัษณะของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 2.40 0.00 0.626 0.648 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.51 0.35   

15,001 – 20,000 บาท 71 2.50 0.40   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.58 0.38   

30,001 – 40,000 บาท 2 2.26 0.23   

รวม 170 2.52 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 55 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.56 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามรายได ้ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 2.80 0 1.216 0.306 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.46 0.41   

15,001 – 20,000 บาท 71 2.33 0.40   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.37 0.40   

30,001 – 40,000 บาท 2 2.13 0.50   

รวม 170 2.38 0.42   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 56 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.57 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามรายได ้ในดา้นความทา้ทายของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 2.66 0.00 0.576 0.681 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.66 0.37   

15,001 – 20,000 บาท 71 2.70 0.40   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.65 0.45   

30,001 – 40,000 บาท 2 3.0 0.00   

รวม 170 2.68 0.40   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 57 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความทา้ทายของงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.58 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามรายได ้ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

รายได้ N X  
 

S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 1 2.50 0.00 0.490 0.743 

10,001 – 15,000 บาท 59 2.33 0.36   

15,001 – 20,000 บาท 71 2.40 0.37   

20,001 – 30,000 บาท 37 2.43 0.38   

30,001 – 40,000 บาท 2 2.44 0.96   

รวม 170 2.38 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

     

  จากตารางท่ี 4. 58 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั  
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 3.6 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยทีป่ฏิบัติงาน เม่ือทดสอบโดยใช ้F-test จากผลการ 

วเิคราะห์ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.59 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นค่าตอบแทน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.63 0.37 1.451 0.209 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด     12 2.38 0.27   

หมวดเรือท่ี 2  65 2.43 0.35   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.45 0.35   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.61 0.39   

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.46 0.21   

รวม 170 2.46 0.35   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 59 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.60 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นนโยบายองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.48 0.47 0.307 0.908 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด    12 2.44 0.42   

หมวดเรือท่ี 2   65 2.52 0.38   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.53 0.42   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.58 0.36   

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.40 0.40   

รวม 170 2.51 0.39   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 60 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายองคก์าร  

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.61 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นการบงัคบับญัชา มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.40 0.28 0.905 0.480 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด    12 2.73 0.52   

หมวดเรือท่ี 2   65 2.59 0.42   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.58 0.50   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.58 0.41   

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.52 0.17   

รวม 170 2.58 0.44   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 61 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการบงัคบับญัชา  

ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.62 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

 มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.81 0.46 0.904 0.480 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด     12 2.80 0.55   

หมวดเรือท่ี 2  65 3.05 0.54   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.98 0.62   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.94 0.51   
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ตารางท่ี 4.62  (ต่อ) 

 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.96 0.29   

รวม 170 2.98 0.55   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 62 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.63 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นลกัษณะของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.37 0.41 1.006 0.416 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด    12 2.52 0.37   

หมวดเรือท่ี 2   65 2.54 0.37   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.47 0.35   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.61 0.42   

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.68 0.30   

รวม 170 2.52 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตารางท่ี 4. 63 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของงาน  

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.64 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.48 0.40 0.951 0.450 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด    12 2.29 0.37   

หมวดเรือท่ี 2   65 2.40 0.42   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.31 0.42   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.42 0.55   

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.64 0.38   

รวม 170 2.38 0.42   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

   

  จากตารางท่ี 4. 64 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.65 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นความทา้ทายของงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.57 0.43 0.407 0.844 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด    12 2.70 0.50   

หมวดเรือท่ี 2   65 2.68 0.40   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.70 0.36   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.76 0.37   

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.56 0.38   

รวม 170 2.68 0.40   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
   

  จากตารางท่ี 4. 65 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความทา้ทายของงาน  

ไม่แตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี 4.66 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด  

 จาํแนกตามหน่วยท่ีปฏิบติังาน ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน N X  
 

S.D. F Sig. 

กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 22 2.30 0.38 0.409 0.842 

กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด     12 2.47 0.45   

หมวดเรือท่ี 2  65 2.39 0.34   

หมวดเรือท่ี 3  45 2.36 0.39   

กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด    18 2.42 0.37   

กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ  

อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ 

8 2.40 0.30   

รวม 170 2.38 0.37   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
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  จากตารางท่ี 4. 66 ผลจากการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ นายทหารประทวนกลุ่ม 

ตวัอยา่งท่ีมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดรั้บการยอมรับ  

ไม่แตกต่างกนั  

 

ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏบัิติงานกองเรือทุ่นระเบิด 

 

ตารางท่ี 4.67  แสดงค่าร้อยละ จาํนวนผูต้อบและไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

 

ผู้ตอบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลาบเปิด จํานวน ร้อยละ 

ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 17 10 

ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 153 90 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.67 พบวา่ นายทหารชั้นประทวนกลุ่มตวัอยา่ง 

ทั้ งหมด จํานวน 170 คน มีผู ้ท่ีตอบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานกองเรือทุ่นระเบิด ในการศึกษาคร้ังน้ี จากตาราง 4.64 มีจาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ  

10 และผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามจาํนวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 90 

 

ตารางท่ี 4.68 แสดงภาพรวมความถ่ีของผูเ้สนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบติังาน 

 ของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด ซ่ึงจาํแนกตามการดาํเนินงาน ดงัน้ี 

 

    แรงจูงใจภายนอก ความถี่ของข้อเสนอ 

-ค่าตอบแทน 6 

-นโยบายองคก์าร 1 

-การบงัคบับญัชา 2 

รวม 9 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตารางท่ี 4.68 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง มีผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม 

ปลายเปิด เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ แรงจูงใจภายนอก ในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน 
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กองเรือทุ่นระเบิด ทั้งส้ิน 12 ขอ้เสนอโดยดา้นค่าตอบแทน มากท่ีสุด มีจาํนวน 6 ขอ้เสนอ การบงัคบั 

บญัชา จาํนวน 2 ขอ้เสนอ และนโยบายองคก์าร จาํนวน 1 ขอ้เสนอ 

 

ตารางท่ี 4.69 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังานกองเรือทุ่น 

  ระเบิด ในดา้นค่าตอบแทน 

 

ค่าตอบแทน ความถี่ของข้อเสนอ 

1. ควรจดัใหไ้ดรั้บเงินเดือนท่ีความสอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 3 

2. ควรจดัใหไ้ดรั้บเงินเดือนท่ีมีความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี ท่ีปฏิบติั 3 

รวม 6 

  

 ผลการวเิคราะห์จากตารางท่ี 4.69 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ควรจดัให้ไดรั้บเงินเดือนท่ี

ความสอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั และควรจดัให้ไดรั้บเงินเดือนท่ีมีความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี 

ท่ีปฏิบติั จาํนวน 3 ขอ้เสนอ 

 

ตารางท่ี 4. 70 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังานกองเรือ 

 ทุ่นระเบิด ในดา้นนโยบายองคก์าร 

 

นโยบายองค์การ ความถี่ของข้อเสนอ 

1. ควรใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและระเบียบต่าง ๆ 

ของหน่วยงานมากข้ึน 

1 

รวม 1 

  

 ผลการวิเคราะห์จากตารางท่ี 4.70 พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นวา่ ควรให้มีส่วนร่วมในการ

กาํหนดนโยบายและระเบียบต่าง ๆ ของหน่วยงานมากข้ึน จาํนวน 1 ขอ้ 
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ตารางท่ี 4.71 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังานกองเรือทุ่น 

  ระเบิด ในดา้นการบงัคบับญัชา 

 

การบังคับบัญชา ความถี่ของข้อเสนอ 

1. ควรเปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ  

    แก่ผูบ้งัคบับญัชา 

2 

รวม 2 

  

 ผลการวิเคราะห์จากตารางท่ี 4.71 พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นว่าควรเปิดโอกาสให้เสนอ

ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ แก่ผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 2 ขอ้เสนอ 

 

ตารางท่ี 4.72 แสดงภาพรวมความถ่ีของผูเ้สนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบติังาน 

  ของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด ซ่ึงจาํแนกตามการดาํเนินงาน ดงัน้ี 

 

  แรงจูงใจภายใน ความถี่ของข้อเสนอ 

-โอกาสความกา้วหนา้ 5 

-ความทา้ทายของงาน 1 

-การไดรั้บการยอมรับ 2 

รวม 8 

  

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตารางท่ี 4.72 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม

ปลายเปิด เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ แรงจูงใจภายใน ในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกอง

เรือทุ่นระเบิด ทั้งส้ิน 8 ขอ้เสนอโอกาสความกา้วหน้ามากท่ีสุด มีจาํนวน 5 ขอ้เสนอ การไดรั้บการ

ยอมรับ จาํนวน 2 ขอ้เสนอ และ ความทา้ทายของงาน จาํนวน 1 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.73 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังานกองเรือทุ่น 

 ระเบิด ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

 

โอกาสความก้าวหน้า ความถี่ของข้อเสนอ 

1. ควรมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานมากข้ึน 3 

2. ควรพิจารณาการตั้งตั้งโยกยา้ยอยา่งเป็นธรรม 2 

รวม 5 

  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตารางท่ี 4.73 พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นว่าควรมีความกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งหน้าท่ีการงานมากข้ึน จาํนวน 3 ขอ้เสนอ และควรพิจารณาการตั้งตั้ งโยกยา้ยอย่างเป็น

ธรรม จาํนวน 2 ขอ้เสนอ 

 

ตารางท่ี 4.74 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังานกองเรือทุ่น 

  ระเบิด ในดา้นความทา้ทายของงาน 

 

ความท้ายของงาน ความถี่ของข้อเสนอ 

1. ควรเปิดโอกาสใหเ้สนอผลงานหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เป็น 1 

       ประโยชน์ในการปฏิบติังานไดเ้สมอ  

รวม 1 

  

 ผลการวิเคราะห์จากตารางท่ี 4.74 พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นว่าควรเปิดโอกาสให้เสนอ

ผลงานหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานไดเ้สมอ จาํนวน 1 ขอ้เสนอ  
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ตารางท่ี 4.75 แสดงความถ่ีของผูเ้สนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบติังานกองเรือทุ่น 

  ระเบิด ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 

การได้รับการยอมรับ ความถี่ของข้อเสนอ 

1. ผูบ้งัคบับญัชาควรแสดงความยอมรับในความรู้ 

ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน 

2 

รวม 2 

  

 ผลการวิเคราะห์จากตารางท่ี 4.75 พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาควรแสดง

ความยอมรับในความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน จาํนวน 2 ขอ้ 

 

 

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  

  

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด 

กองทพัเรือ ทั้งน้ีผูศึ้กษาแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 3 ส่วนสําคญั ส่วนแรกเป็นการสรุปผลวิจยัซ่ึง

ประกอบดว้ย วตัถุประสงค์ วิธีดาํเนินการวิจยั และผลการวิจยั ส่วนถดัมาเป็นการนาํผลการวิจยัมา

อภิปรายผล และส่วนสุดทา้ยเป็นขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใช้และขอ้เสนอแนะในการ

วจิยัคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

กองเรือทุ่นระเบิด 

  1.1.2 เพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

กองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

   1.1.3 เพือ่เสนอแนะแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหาร 

ประทวน กองเรือทุ่นระเบิด 

 1.2 วธีิการดําเนินงานวจัิย 

  1.2.1 รูปแบบการศึกษา 

    รูปแบบการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research)  

เป็นการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

นายทหารชั้นประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ  

  1.2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

    1) นายทหารชั้นประทวนท่ีนาํมาศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ นายทหารชั้นประทวน

ในกองเรือทุ่นระเบิด ท่ีปฏิบติังานในกองเรือทุ่นระเบิดโดยศึกษาจากกาํลงัพลท่ีเป็นนายทหารประทวน

จาก 1. กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด 2. กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด  3. หมวดเรือท่ี 2 4. หมวดเรือ 
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ท่ี 3  5. กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด  6. กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยุทธการ อู่ทหารเรือ 

พระจุลจอมเกลา้ ซ่ึงมีจาํนวนนายทหารประทวนทั้งส้ิน 294 นาย 

    2) กลุ่มตวัอยา่ง มีจาํนวน 170 คน ไดจ้ากการคาํนวณ โดยใชสู้ตรของ  

ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

  1.2.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

    เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามให้ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

ตอบแบบสอบถาม ท่ีจดัทาํข้ึน 1 ชุด ซ่ึงแบ่งออก 3 ส่วน คือ 

    ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ชั้นยศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน 

รายได ้หน่วยท่ีปฏิบติังาน 

    ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิด กองทพัเรือ ประกอบดว้ยแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

    ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูต้อบแบบสอบถามเป็น

คาํถามแบบปลายเปิด โดยเปิดโอกาสให้นายทหารชั้นประทวนได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 

เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือ

ทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

 1.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

  1.3.1 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถาม

ท่ีสร้างข้ึน เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาความครอบคลุมของเน้ือหามาปรับปรุงแกไ้ข เม่ือ

แก้ไขเสร็จแล้ว ผูศึ้กษาได้นําแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบัติงานของนายทหารชั้ นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ตรวจสอบรายละเอียด และแก้ไข

แบบสอบถาม เพื่อพิจารณาความถูกต้องและความเท่ียงตรงและครอบคลุมเน้ือหาก่อนท่ีจะนํา

แบบสอบถามไปใชก้บันายทหารชั้นประทวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.3.2 การหาค่าความเช่ือมัน่ ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อย

แลว้ จาํนวน 30 ชุด ไปใชท้ดสอบกบันายทหารชั้นประทวนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง จาํนวน 30 คน 

แลว้นาํขอ้มูลกลบัมาวิเคราะห์ เพื่อหาความเช่ือมัน่ โดยวิธีการคาํนวณหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ดว้ยวิธี ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงค่าท่ีไดโ้ดยรวม 0.88 หลงัจากนั้น ไดผ้ลการ

หาค่าความเช่ือมัน่เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาและตรวจสอบในการหาค่าความเช่ือมัน่ 

แล้วจึงนําแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับนายทหารชั้ นประทวนกลุ่มตวัอย่างจริงท่ีได้กําหนด

เป้าหมายไวแ้ลว้ 
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 1.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  1.4.1 ผูศึ้กษานําแบบสอบถามจาํนวน170 ชุด ไปขอความร่วมมือนายทหารชั้น

ประทวน กองเรือทุ่นระเบิด โดยผูศึ้กษานั้น จะทาํการแจกและเก็บแบบสอบถามดว้ยตวัผูศึ้กษาเอง 

ซ่ึงผลคือ สามารถเก็บแบบสอบถามคืนกลบัมาไดท้ั้งหมด มีจาํนวน 170 ชุด 

  1.4.2 นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาทั้งหมด แลว้นาํมาวเิคราะห์ขอ้มลู  

 1.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดล้งรหัสขอ้มูลแลว้ นาํมาประมวลผลและ

วเิคราะห์ผล โดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป ดงัน้ี 

  1.5.1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ใชค้่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

  1.5.2 ระดบัความคิดเห็น ใชค้่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  1.5.3 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็น ใช้ค่า t-test F-test และการเปรียบเทียบ

พหุคูณตามวธีิของ LSD (Least Significant Different) 

  1.5.4 ขอ้มูลปลายเปิดจากเคร่ืองมือทุกฉบบั ซ่ึงไม่วา่จะเป็นการตอบคาํถามหรือคาํ

สั้ นๆในขอ้ความท่ีเป็นขอ้เสนอแนะ หรือความคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืนๆ นาํมาตรวจสอบและวิเคราะห์

แลว้สรุปออกมาเป็นการเรียงใจความสาํคญัตามความถ่ี 

 1.6 สถิติทีใ่นการวเิคราะห์ข้อมูล 

  1.6.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 

  1.6.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  1.6.3 ค่า t-test F-test และการเปรียบเทียบพหุคูณตามวธิการของ LSD 

  1.6.4 ค่าความถ่ี (Frequency) 

  1.7 สรุปผลการศึกษา 

  1.7.1 สรุปผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไป 

   ผลการศึกษา พบว่านายทหารประทวนกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นชั้นยศจ่า

เอกมีจาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 อายุอยูร่ะหวา่ง 20-30 ปี มากท่ีสุด มีจาํนวน73 คน คิดเป็น

ร้อยละ 42.9  การศึกษาอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี มากท่ีสุด จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5  

อายุงาน มากท่ีสุด คือ 11-20 ปี จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4  รายไดร้ะหวา่ง 15,001 – 20,000 

บาท มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 ปฏิบติังานในหน่วยหมวดเรือท่ี 2 มี

จาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 38.24  
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  1.7.2 สรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ 

    วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิติงานของนายทหารชั้น

ประทวนกองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

    ผลจากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้ น

ประทวนกองเรือทุ่นระเบิด โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.62 โดยแรงจูงใจภายนอกอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.63 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงาน มีค่าเฉล่ีย 

2.98 ส่วนแรงจูงใจภายในอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 2.61 ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ด้านการ

ไดรั้บการยอมรับ มีค่าเฉล่ีย 2.86 

    1. ด้านแรงจูงภายนอก เม่ือศึกษาเป็นรายดา้น ผลการศึกษาเป็นดงัน้ี 

     1.1 ด้านค่าตอบแทน  พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามค่าตอบแทนอยู่ในระดบัน้อย มีค่าเฉล่ีย 2.46 เม่ือ

จาํแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามความรู้ความสามารถ  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.59 และเงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความสอดคล้องกบัหน้าท่ีท่ีท่าน

ปฏิบติัอยูมี่ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.34 

     1.2 ด้านนโยบายองค์การ พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกตามนโยบายองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.51

เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานของท่านกาํหนดนโยบายและวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทาง

ในการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.74 และท่านมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดนโยบายและระเบียบต่างๆของหน่วยงานมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.13 

     1.3 ด้านการบังคับบัญชา พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นการบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.58 

เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองท่านดว้ยความเป็นธรรมในการบงัคบั

บัญชาอย่างมีเหตุผล มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.77 และท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น

ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้งัคบับญัชาเสมอมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.23 

     1.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 2.98 เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบว่า ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกับบุคคลท่ี

ทาํงานร่วมกนัในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 3.20 และเพื่อนร่วมงานของท่านสามารถ

ใหค้าํปรึกษาเพื่อช่วยแกปั้ญหาทั้งในเร่ืองงานและในเร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.72 
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    2. ด้านแรงจูงใจภายใน เม่ือศึกษาเป็นรายดา้น ผลการศึกษาเป็นดงัน้ี 

      2.1 ด้านลักษณะของงาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.52 เม่ือ

จาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ลกัษณะงานมีความเหมาะสมตรงตามความรู้ความสามารถ และความถนดั

ของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.75 และในการปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการวางแผน

และลงมือปฏิบติัมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.30 

     2.2 ด้านโอกาสความก้าวหน้า พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับน้อย 

มีค่าเฉล่ีย 2.39 เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.67 และท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการแต่งตั้งโยกยา้ยมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.13 

      2.3 ด้านความท้าทายของงาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกด้านความท้าทายของงานอยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ีย 2.68 เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบวา่ ท่านเต็มใจทาํงานใหม่ๆตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย

ให้มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 2.90 และท่านมีโอกาสเสนอผลงานหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานไดเ้สมอมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.38 

      2.4 ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จาํแนกด้านการได้รับการยอมรับอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ีย 2.86 เม่ือจาํแนกตามรายขอ้ พบว่า ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีผูอ่ื้นพูดถึงกองเรือทุ่นระเบิด

ในทางท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 3.11 และผู ้บังคับบัญชาให้การยอมรับในความรู้

ความสามารถของท่านมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 2.55 

   วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิติงานของนายทหาร

ชั้นประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลจากการศึกษาพบวา่  

   1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช้ันยศ ผลจากการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบ

แบบสอบถาม โดยมีชั้นยศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน นโยบาย

องค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ลักษณะงาน ความท้าทายของงาน  

การไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั แต่ในดา้นโอกาสความกา้วหน้า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ นายทหารประทวน

กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม ท่ีมีชั้ นยศ แตกต่างกัน คือ ชั้ นยศ จ่าตรี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ แตกต่างกนักบั ชั้นยศ จ่าเอก และชั้นยศ พนัจ่าเอก 
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   2) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ผลจากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบ

แบบสอบถาม โดยมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน นโยบายองค ์

การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงาน โอกาสความกา้วหนา้ ความ

ทา้ทายของงาน และการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั 

   3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ผลจากการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีตอบแบบสอบถาม โดยมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน

ค่าตอบแทน การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงาน ความทา้ทายของ

งาน และการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน แต่ในด้านนโยบายองค์การ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกัน พบว่า การศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี แตกต่างกันกบัการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี ในดา้นนโยบายองคก์าร 

   4) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน ผลจากการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ

แบบสอบถาม โดยมีอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในค่าตอบแทน นโยบายองค ์

การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน โอกาสความกา้วหน้า ความทา้

ทายของงาน และการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั 

   5) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ ผลจากการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบ

แบบสอบถาม โดยมีรายได้แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในค่าตอบแทน นโยบาย

องค์การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงาน โอกาสความกา้วหน้า 

ความทา้ทายของงาน และการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั 

   6) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยปฏิบัติงาน  ผลจากการศึกษา พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม โดยมีหน่วยปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน

ค่าตอบแทน นโยบายองค์การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงาน 

โอกาสความกา้วหนา้ ความทา้ทายของงาน และการไดรั้บการยอมรับ ไม่แตกต่างกนั 

   วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

   ผลจากการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม มีข้อเสนอแนะ

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด มีผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกับข้อเสนอแนะ แรงจูงใจภายนอก ทั้ งส้ิน 9 ข้อเสนอ โดยด้าน

ค่าตอบแทน มากท่ีสุด มีจาํนวน 6 ขอ้เสนอ การบงัคบับญัชา จาํนวน 2 ขอ้เสนอ และความทา้ทาย

ของงาน จาํนวน 1 ข้อเสนอ ส่วนแรงจูงใจภายใน มีผูท่ี้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกับ
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ขอ้เสนอแนะ ทั้งส้ิน 8 ขอ้เสนอ ไดแ้ก่โอกาสความกา้วหนา้มากท่ีสุด มีจาํนวน 5 ขอ้เสนอ การไดรั้บ

การยอมรับ จาํนวน 2 ขอ้เสนอ และ ความทา้ทายของงาน จาํนวน 1 ขอ้เสนอ 

 3.1 แรงจูงใจภายนอก 

  - ด้านค่าตอบแทน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ควรจดัใหไ้ดรั้บเงินเดือนท่ีมี 

ความสอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั และควรจดัใหไ้ดรั้บเงินเดือนท่ีมีความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี  

ท่ีปฏิบติั จาํนวน 3 ขอ้เสนอ 

  - ด้านนโยบาย พบว่ากลุ่มตัวอย่างเห็นว่า ควรให้มีส่วนร่วมในการกําหนด

นโยบายและระเบียบต่าง ๆ ของหน่วยงานมากข้ึน จาํนวน 1 ขอ้ 

  - ด้านการบังคับบัญชา พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นว่าควรเปิดโอกาสให้เสนอความ

คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ แก่ผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 2 ขอ้เสนอ 

 3.2 แรงจูงใจภายใน 

  - ด้านโอกาสความก้าวหน้า พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นว่าควรมีความก้าวหน้าใน

ตาํแหน่งหน้าท่ีการงานมากข้ึน จาํนวน 3 ขอ้เสนอ และควรพิจารณาการตั้งตั้ งโยกยา้ยอย่างเป็น

ธรรม จาํนวน 2 ขอ้เสนอ 

  - ด้านความท้าทายของงาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นว่าควรเปิดโอกาสให้เสนอ

ผลงานหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานไดเ้สมอ จาํนวน 3 ขอ้เสนอ  

  - ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่ากลุ่มตวัอย่างเห็นว่า ผูบ้งัคบับญัชาควรแสดง

ความยอมรับในความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน จาํนวน 2 ขอ้ 

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิติงานของนายทหารชั้นประทวน กองเรือทุ่น 

ระเบิด กองทพัเรือ พบวา่ ควรนาํมาอภิปลาย ดงัน้ี 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

ในภาพรวม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงาน มีค่าเฉล่ีย 2.98 ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะนายชั้นประทวนถูกฝึกมาและ

ปลูกฝังใหมี้ความรักใคร่กลมเกลียวระหวา่งรุ่นพี่และรุ่นนอ้ง มีความสัมพนัธ์อนัดีเพื่อนร่วมงาน  

จึงทาํใหด้า้นน้ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และเม่ือแบ่งออกเป็นรายดา้น สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 - ด้านค่าตอบแทน พบวา่ กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ดา้นค่าตอบแทน อยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ
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ค่าตอบแทนท่ีนายทหารชั้นประทวนไดรั้บน้อยเม่ือเทียบกบังานท่ีตอ้งเส่ียงกบัวตัถุอนัตรายคือทุ่น

ระเบิด ซ่ึงมีอันตรายถึงชีวิต ทําให้นายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิดคิดว่าค่าตอบแทนไม่

เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ไม่สอดคลอ้งกบั เกสร ล่ิมสกุล 

(2554) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์ร

อิสระในจงัหวดัพงังา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในดา้นค่าตอบแทนในระดบัมาก 

  เม่ือเทียบเคียงวรรณกรรมท่ีศึกษา ผลการศึกษาพบว่า สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Barnard (อ้างถึงใน พิมใจ ตรีสัตยพันธ์ 2530:22) กล่าวว่าปัจจยัจูงใจ หรือส่ิงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อ 

แรงจูงใจให้คนอยากทาํงานมีอยู ่7 ประการ ยกตวัอยา่งเช่น ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัวตัถุ ประกอบดว้ยเงิน 

วสัดุอุปกรณ์ อาคารสถานท่ี เป็นตน้ 

 - ด้านนโยบายองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ดา้นนโยบายองค์การ อยู่ในระดบัมาก ซ่ึง

น่าจะเป็นเพราะนโยบายท่ีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อหน่วยมีความชดัเจน และง่ายต่อการนาํมาปฏิบติัของ

นายทหารชั้นประทวน ทาํใหน้ายทหารประทวนเขา้ใจ และนาํมาปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า สอดคล้องกบังานวิจยัของจงดี ลทัธลาภกุล 

(2551) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จังหวดัชุมพร  

ท่ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในดา้นดา้นนโยบายองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความมัน่คงและ

ความปลอดภยัในการประกอบอาชีพมีค่าเฉล่ียสูงสุด และผลประโยชน์ตอบแทน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 - ด้านการบังคับบัญชา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ดา้นการบงัคบับญัชา อยู่ในระดบั

มาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะผูบ้ ังคับบัญชามีการบังคับบัญชาในการปกครองท่ีดี ให้ความดูแลกับ

นายทหารชั้นประทวนเป็นอย่างดี ให้คาํปรึกษา และช่วยเหลือเม่ือนายทหารชั้นประทวนมีเร่ือง

เดือดร้อน จึงทาํใหน้ายทหารชั้นประทวนมีแรงจูงใจในดา้นน้ีเป็นอยา่งมาก 

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีไดศึ้กษา พบว่า ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปุญญิศา 

แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการดา้นการเงินและ

บญัชีสาํนกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงสาเหตุน่าจะเป็นเพราะกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่

ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความยุติธรรมต่อเจา้หน้าท่ีซ่ึงตามแนวคิดของทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 

Theory) ของสเตซ่ี อดัมส์ ( Stacy Adams ) ( อ้างถึงใน ราณี อิสิชัยกุล (2547:92-93)) นั้ นบุคคล
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ตอ้งการได้รับความเป็นธรรมในการทาํงาน ความรู้สึกไม่เป็นธรรมเป็นปัจจยัหลกัของความไม่

พอใจในการทาํงาน 

  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

ของ Douglas McGregor  แมคเกรเกอร์ (1960: อา้งถึงใน สมคิด บางโม (2538: 173)) โดยทฤษฏีน้ีกล่าว

ว่า การควบคุมจากบุคคลอ่ืนและการบงัคบัข่มขู่ ไม่ใช่วิธีเดียวท่ีจะให้คนทาํงานบรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์ร ทุกคนปราถนาท่ีจะเป็นตวัของตวัเองและควบคุมตวัเองในการทาํงานเพื่อสัมฤทธ์ิผลตาม

วตัถุประสงค์ท่ีเขามีความผูกพนัและการท่ีคนมีความผูกพนั (Commitment) ต่อวตัถุประสงค ์จะเป็น

แรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีจะผลกัดนัให้เกิดสัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงคท่ี์มีความผกูพนั 

 - ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ดา้นความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน อยูใ่น

ระดับมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะระบบทหารต้องทาํงานกันเป็นทีม จึงมีความรักใคร่กลมเกลียว 

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี ใครมีเร่ืองเดือดร้อน เพื่อนร่วมงานก็จะช่วยเหลือทนัที 

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีไดศึ้กษา พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วไิลวรรณ 

ธีรชุติมานนัท์ (2553)  ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล

เรือน จงัหวดันนทบุรี พบวา่แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หน้าท่ีประสานงานศูนยอ์าสาสมคัร

ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนอยูใ่นระดบัมาก 

  เม่ือเทียบเคียงวรรณกรรมท่ีศึกษาสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของมาสโลว์  (อ้างอิงใน สุพานี  สฤษฎ์วานิช  (2552: 163-165))   ในลําดับขั้ นความต้องการ 

ของมนุษยไ์ว ้5 ขั้น ในท่ีน้ี คือ ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ แม็คเคิลแลนด์ (อ้างอิงใน วิเชียร วิทยอุดม (2554: (13-7) –  

(13-8)) ไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการของมนุษย ์3 ประการ ในท่ีน้ีคือ ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ 

 - ด้านลักษณะของงาน กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ด้านลกัษณะของงาน อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็น

เพราะวา่นายทหารชั้นประทวนมีการรับบรรจุโดยแบ่งเป็นพรรคเหล่า ซ่ึงแต่ละเหล่าทาํหนา้ท่ี25เฉพาะ

ดา้น งานจึงมี25ลกัษณะมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนดั ความรู้ความสามารถ ตรงกบัพรรคเหล่า

ของนายทหารประทวนเอง 

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีไดศึ้กษา พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวชิยั สินโทรัมย ์ 

(2554) ซ่ึงศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการ  

สูงสุด ในส่วนกลาง  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก 
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  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทฤษฏีการจูงใจแบบ

ส องปั จจัยข องเฟ รเดอริก  เฮอ ร์ เบ ร์ิก  (Frederick Herzberg Two-factor Theory of Motivation)  

(อ้างอิงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช  (2552: 163-165))   แรงจูงใจในการทํางานเกิดจากปัจจัยจูงใจ 

ประกอบด้วย ความสําเร็จในการทาํงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความ

รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ โดย ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งาน

ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํได้

ตั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

 - ด้านโอกาสความก้าวหน้า พบว่า กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบันอ้ย

ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะระบบทหารชั้นประทวนมีการเล่ือนยศโดยระบบสอบแข่งขนั และในตาํแหน่ง

นายทหารชั้นสัญญาบตัรมีจาํนวนจาํกดั ทาํให้การเล่ือนยศข้ึนไปเป็นนายทหารชั้นสัญญาบตัรตอ้ง

ใชเ้วลานาน  

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีไดศึ้กษาพบวา่ ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรัญพทัธ์ 

เอ๊ียวเจริญ (2555) ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัมาก 

  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา ผลการศึกษาพบว่า สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

มนูญ ตนะวฒันา (2539:66)  ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานหรือความสุขใน

การทาํงาน ในดา้นความมัน่คง (Security) ซ่ึงประกอบดว้ย โอกาสในความกา้วหนา้ 
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 - ด้านความท้าทายของงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ดา้นความทา้ทายของงาน อยูใ่นระดบัมาก 

ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะงานในหนา้ท่ีในกองเรือทุ่นระเบิดเป็นงานท่ีไม่ซํ้ าซากจาํเจ และหมุนเวยีนหนา้ท่ี

ในการทาํงาน ทาํใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่ายทาํใหท้า้ทายความสามารถ 

  เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจยัท่ีได้ศึกษาพบว่า สอดคล้องกับงานวิจยัของ ปุญญิศา  

แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการด้านการเงินและ

บญัชีสาํนกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นความทา้ทายของงาน อยูใ่นระดบัมาก 

  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทฤษฏีการจูงใจแบบ

ส องปั จจัยข องเฟ รเดอริก  เฮอ ร์ เบ ร์ิก  (Frederick Herzberg Two-factor Theory of Motivation)  

(อา้งอิงใน สุพานี สฤษฎว์านิช (2552: 163-165))   แรงจูงใจในการทาํงาน องคป์ระกอบดา้นส่ิงจูงใจ 

(Motivation) หรือสภาพการทาํงาน (Job Satisfaction) ซ่ึงจะเป็นท่ีมาของการมีขวญักาํลงัใจ เต็มใจ

สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพใหก้บัองคก์าร การขาดองคป์ระกอบน้ีจะทาํใหบุ้คคลทาํงานไดไ้ม่เตม็ท่ี  

ไดผ้ลงานตํ่ากวา่เป้าหมาย การจดัองคป์ระกอบน้ีเนน้ท่ีลกัษณะเน้ืองานโดยตรง (Content) เช่น  

งานทา้ทาย เป็นตน้ 

 - ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก

ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชาในกองเรือทุ่นระเบิดเห็นว่านายทหารชั้นประทวนมีความสําคญั 

เป็นกลไกขบัเคล่ือนในหน่วยงาน ซ่ึงทาํให้การดาํเนินงานต่าง ๆ ของหน่วยงานสําเร็จลุล่วงไปได้

ดว้ยดี และนายทหารชั้นประทวนมีความคิดวา่งานท่ีทาํอยูมี่เกียรติมีศกัด์ิศรีเป็นอยา่งยิง่ 

  เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีได้ศึกษาพบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ สรัญพัทธ์  

เอ๊ียวเจริญ (2555) ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 

ในจงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก 

  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบวา่ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทฤษฏีการจูง

ใจแบบสองปัจจยัของเฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิก (Frederick Herzberg Two-factor Theory of Motivation)   

(อา้งอิงใน สุพานี สฤษฎว์านิช (2552: 163-165)) แรงจูงใจในการทาํงานเกิดจากปัจจยัจูงใจ  

ประกอบดว้ย ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความ

รับผิดชอบ ความกา้วหน้า โดย การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ

ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ ังคับบัญชา จากเพื่อน  จากผูม้าขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลใน

หน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือ 
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การแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใด 

บรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 2.2 การเปรียบเทยีบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวน กองเรือทุ่น 

ระเบิด กองทพัเรือ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

  ผลจากการศึกษาพบวา่ นายทหารกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีปัจจยัแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานของนายทหารชั้นประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ ดงัน้ี 

  2.2.1 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

    1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช้ันยศ ผลจากการศึกษา พบว่า นายทหารชั้ น

ประทวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีชั้นยศต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

สถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นโอกาสความกา้วหน้าซ่ึงน่าจะเป็นเพราะนายทหารชั้นประทวนชั้นยศจ่า

ตรี จบมารับราชการแลว้มีการเล่ือนยศท่ีสูงข้ึน โดยในการเล่ือนยศข้ึนเป็นจ่าโทและจ่าเอกใช้เวลา

ในการเล่ือนยศ ยศล่ะหน่ึงปีโดยไม่ตอ้งสอบแข่งขนั ทาํให้ชั้นยศจ่าตรีมีแรงจูงใจในด้านโอกาส

ความกา้วหนา้มากกวา่ชั้นยศจ่าเอกและพนัจ่าเอกซ่ึงตอ้งสอบแข่งขนัในการเล่ือนยศท่ีสูงข้ึน 

     เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีศึกษา พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรวุฒิ           

ไวถนอมสัตว ์(2550) ได้ศึกษาแรงจูงใจของขา้ราชการกองพนัทหารสารวตัรทหารอากาศ พบว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ ระดบัเงินเดือน และอายุราชการ แตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กองพนัทหารสารวตัรทหารอากาศ ไม่แตกต่างกนั 

    2) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ผลจากการศึกษา พบวา่ นายทหารชั้นประทวน

กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีมีอายแุตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 

     เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิไล

วรรณ ธีรชุติมานนัท ์(2553) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย

พลเรือน จงัหวดันนทบุรี พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั

นนทบุรี จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั 

    3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ผลจากการศึกษา พบว่า นายทหาร

ชั้นประทวนกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

ในดา้นนโยบายองคก์าร ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะนายทหารชั้นประทวนท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญา

ตรี จะมีการเรียนรู้และเขา้ใจนโยบายองคก์าร มากกวา่นายทหารชั้นประทวนท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่า

กวา่ระดบัปริญญาตรี 
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     เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า ไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ        

สรวฒิุ ไวถนอมสัตว ์(2550) แรงจูงใจของขา้ราชการ กองพนัทหารสารวตัรทหารอากาศ ปัจจยัส่วน

บุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ ระดบั เงินเดือน และอายรุาชการ แตกต่างกนั แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กองพนัทหารสารวตัรทหารอากาศไม่แตกต่างกนั 

    4) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน ผลจากการศึกษา พบว่า นายทหารชั้ น

ประทวนกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 

     เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ี ศึกษา พบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

วิไลวรรณ ธีรชุติมานนัท์ (2553) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนั

ภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี พบวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    5) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ ผลจากการศึกษา พบว่า นายทหารชั้ น

ประทวนกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 

     เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ี ศึกษา พบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรวุฒิ ไวถนอมสัตว ์(2550) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของขา้ราชการกอง

พนัทหารสารวตัรทหารอากาศ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุระดับการศึกษา ระดับชั้ นยศ ระดับ 

เงินเดือน และอายุราชการ แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กองพนัทหาร

สารวตัรทหารอากาศไม่แตกต่างกนั 

    6) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยปฏิบัติงาน ผลจากการศึกษา พบวา่ นายทหาร 

ชั้นประทวนกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีอยูห่น่วยปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น  

     เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีศึกษา พบวา่ ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

วิไลวรรณ ธีรชุติมานนัท์ (2553) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนั

ภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี พบวา่ ผูท่ี้มีสังกดั แตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในภาพรวมแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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3. ข้อเสนอแนะ 

  

 ผลจากการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่น

ระเบิด ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

3.1.1 ด้านค่าตอบแทน พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมี

ความสอดคลอ้งกบัหน้าท่ี ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่อาจเป็นเพราะนายทหารชั้นประทวนไดรั้บเงินเดือนท่ี

นอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัหนา้ท่ี ท่ีตอ้งเส่ียงต่ออนัตรายต่อทุ่นระเบิด ซ่ึงมีความเส่ียงอนัตรายถึงชีวิต 

ทาํให้นายทหารชั้นประทวนคิดว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่มีความเหมาะสม ขอ้เสนอแนะ ถึงแม้

นายทหารชั้นประทวนจะพอใจในการเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนตามความรู้ความสามารถ แต่ปริมาณ

ค่าตอบแทนยงัไม่เหมาะสม ควรพิจารณาเพิ่มเบ้ียเล้ียง และค่าเส่ียงภยัใหก้บันายทหารชั้นประทวนท่ี

ตอ้งเส่ียงอนัตรายต่อวตัถุระเบิดใหม้ากข้ึน 

3.1.2 ด้านนโยบายองค์การ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีส่วนร่วมใน

การกาํหนดนโยบายและระเบียบต่างๆของหน่วยงาน อาจเป็นเพราะนายทหารชั้นประทวนมีโอกาส

น้อยมากในการมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย เพราะนโยบายมาจากผูบ้ ังคับบัญชาท่ีเป็น

นายทหารสัญญาบตัรเท่านั้น ขอ้เสนอแนะ ใหผู้บ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหน้ายทหารชั้นประทวนได้

มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและระเบียบต่างๆ ในกองเรือทุ่นระเบิด รวมทั้งช้ีแจงนโยบายให้

ทราบ เพื่อให้มีความชัดเจนและง่ายต่อการนําไปปฏิบัติ โดยใช้ MBO จากแนวคิดของ ปีเตอร์      

ดรักเกอร์ (1954: อา้งถึงในพิบูลย ์ทีปะปาล (2550: 13)) เร่ืองแนวคิดการจูงใจกบัการหลกัการจูงใจ 

Management by objective: MBO โดย MBO เป็นกระบวนการร่วมกนักาํหนดวตัถุประสงคแ์ละการ

ควบคุมระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นการเช่ือมหน้าท่ีทางการบริหารระหวา่ง

การวางแผน และการควบคุมเขา้ด้วยกนัซ่ึงมีแนวความคิดสําคญั 4 อย่าง เช่น ผูบ้งัคบับญัชากับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัวางแผนงานโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะทาํงาน2 5ให้สําเร็จไดด้ว้ยวิธีการ

ของแต่ล่ะคน25  

3.1.3 ด้านการบังคับบัญชา พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสเสนอ

ความคิดเห็นข้อเสนอแนะต่อผู ้บังคับบัญชาเสมอ อาจเป็นเพราะนายทหารชั้ นประทวนเป็น

ขา้ราชการชั้นผูน้้อย ซ่ึงปกครองตามชั้นยศ ตอ้งทาํตามคาํสั่งผูบ้งัคบับญัชา จึงไม่กลา้ให้ขอ้คิดเห็น

หรือขอ้เสนอแนะเท่าท่ีควร ขอ้เสนอแนะ ให้ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้นายทหารชั้นประทวน

ออกความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่อตนเองมากยิ่งข้ึน โดยการประชุมเปิดช่องทางให้นายทหาร

ประทวนสามารถแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะต่อผูบ้งัคบับญัชาอย่างเต็มท่ี ทั้งน้ีเพื่อเป็น
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ประโยชน์ต่อการบริหารงาน และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์กรประสบ

ความสาํเร็จ 

3.1.4 ด้านความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ เพื่อน

ร่วมงานของท่านสามารถให้คาํปรึกษาเพื่อช่วยแกปั้ญหาทั้งในเร่ืองงานและในเร่ืองส่วนตวั อาจเป็น

เพราะนายทหารชั้นประทวน อาจไม่กลา้ท่ีจะปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เน่ืองจากอาจเกรงใจ 

กลวัจะรบรบกวนเพื่อนร่วมงาน จึงไม่กลา้ไปปรึกษาเพื่อนร่วมงาน ขอ้เสนอแนะให้ผูบ้งัคบับญัชา 

มีนโยบายเปิดโอกาสให้นายทหารชั้นประทวนมีการปรึกษาหารือทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั

กนัเอง โดยมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และหาทางช่วยแกไ้ขและช่วยเหลือปัญหาดงักล่าว 

3.1.5 ด้านลักษณะงาน พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ในการปฏิบติังานท่านมี

ส่วนช่วยในการวางแผนและลงมือปฏิบติั อาจเป็นเพราะนายทหารชั้นประทวนแทบไม่มีโอกาสใน

การวางแผน หรือมีโอกาสน้อย เพราะหนา้ท่ีในการวางแผนเป็นหน้าท่ีของนายทหารสัญญาบตัร 

นายทหารชั้นประทวนเป็นผูป้ฏิบติั ขอ้เสนอแนะ ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้นายทหารชั้น

ประทวนมีส่วนช่วยในการวางแผนเพิ่มมากข้ึน โดยให้นายนายทหารประทวนมาร่วมประชุม และ

เปิดช่องทางให้นายทหารประทวนเสนอความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการวางแผน จะทําให้

นายทหารประทวนมีความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการวางแผนมากข้ึน 

3.1.6 ด้านโอกาสความก้าวหน้า พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ได้แก่ ท่านได้รับ

ความเป็นธรรมในเร่ืองการแต่งตั้งโยกยา้ย อาจเป็นเพราะนายทหารชั้นประทวนตอ้งการไปบรรจุใน

ตาํแหน่งท่ีมีเบ้ียเล้ียง ค่าเส่ียงภยั ราชการทวีคูณ จาํนวนมาก ซ่ึงในตาํแหน่งน้ีมีค่อนขา้งจาํกดั แต่

จาํนวนนายทหารชั้นประทวนท่ีตอ้งการไปบรรจุตาํแหน่งท่ีมีเบ้ียเล้ียง ค่าเส่ียงภยั ราชการทวีคูณ มี

จาํนวนมาก จึงไม่เพียงพอต่อความตอ้งการในการยา้ยบรรจุ จึงตอ้งมีการพิจารณาบุคคลท่ีเหมาะสม

ไปบรรจุตาํแหน่งดงักล่าว ทาํให้นายทหารชั้นประทวนจาํนวนมากท่ีขอยา้ยบรรจุ ไม่ได้ไปบรรจุ

ตาํแหน่งท่ีร้องขอในการบรรจุ ขอ้เสนอแนะ ให้ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมในการจดัการยา้ย

บรรจุนายทหารชั้ นประทวน โดยเรียงตามลาํดับอายุงานในตาํแหน่งเดิม โดยผูท่ี้มีอายุงานใน

ตาํแหน่งเดิมมากท่ีสุดมีสิทธิในการโยกยา้ยก่อนตามลาํดบั 

3.1.7 ด้านความท้าทายของงาน พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาส

เสนอผลงานหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานไดเ้สมอ อาจเป็นเพราะ

นายทหารชั้นประทวนไม่กลา้ท่ีจะเสนอผลงานหรือความคิดสร้างสรรค ์เพราะคิดวา่ตนเองมียศตํ่า

กว่าและการศึกษาน้อยกว่านายทหารสัญญาบตัร ทาํให้นายทหารชั้นประทวนไม่กล้าออกความ

คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ให้ผูบ้งัคบับญัชาช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการทาํงานในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์

(อา้งอิงใน สมใจ ลกัษณะ (2542: 192-200)) ความสามารถในการริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงสําคญัและ
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จาํเป็นสําหรับองค์กรทุกองค์กร จึงตอ้งพยายามส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์มากข้ึน 

วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการทาํงานในลกัษณะท่ีใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

แปลก ๆ ใหม่ ๆ ไดท้นัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

3.1.8 ด้านการได้รับการยอมรับ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชา

ใหก้ารยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน อาจเป็นเพราะนายทหารชั้นประทวนมีวฒิุการศึกษา

มธัยมศึกษาตอนปลาย ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาอาจมีความรู้สึกวา่นายทหารชั้นประทวนมีความรู้นอ้ย

กว่า จึงทําให้การยอมรับในความรู้ความสามารถของนายทหารชั้ นประทวนไม่มากเท่าท่ีควร 

ขอ้เสนอแนะ ให้ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความรู้ความสามารถนายทหารชั้นประทวนมากข้ึน และมี

การยกยอ่งชมเชย ให้เกียรติ และใหร้างวลั แก่นายทหารชั้นประทวนท่ีมีความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะ

ส่งผลให้นายทหารชั้นประทวนมีความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับในความรู้ความสามารถ

มากข้ึน 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ควรมีการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีอ่ืนๆเพิ่มเติม เช่น การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม   

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก มีความสมบูรณ์ มีประโยชน์และมีคุณค่าต่อผลการวจิยั 

  3.2.2 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานตามกรอบแนวคิดทฤษฎีอ่ืนท่ี 

นอกเหนือจาก การศึกษาคร้ังน้ี เพือ่ใหเ้กิดความสมบูรณ์ข้ึน 

  3.2.3 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของกาํลงัพลทั้งหมดในกองเรือทุ่น

ระเบิดไม่วา่ จะเป็นนายทหารสัญญาบตัร และพลทหาร เพื่อจะไดท้ราบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในกองเรือทุ่นระเบิด 

  3.2.4 ควรมีการศึกษาตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน เช่น ภาวะผูน้าํ การส่ือสาร การตดัสินใจ ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และ 

การปกครอง ฯลฯ ทั้งน้ี เพื่อหาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหสู้งยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

  

เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

คําช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมุ่งศึกษาการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน  

กองเรือทุ่นระเบิด 

2. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของนายทหารประทวน กองเรือทุ่น

ระเบิด 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

3. แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการวจิยัเพื่อการศึกษา ตอ้งการทราบความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด

แบบสอบถามของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบัและเป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ กรุณาตอบ

แบบสอบถามทุกขอ้ใหต้รงกบัความจริง 

 

ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งดี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

วจิยัคร้ังน้ี เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ท่ีจะนาํไปใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและ

เพื่อพฒันาหน่วยงานให้เจริญกา้วหนา้ต่อไปขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามอนุเคราะห์ตอบ

แบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

พ.จ.อ.กิตติภพ สุจาํนงค ์

นกัศึกษาปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ นายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

วตัถุประสงค์ ในการสาํรวจความคิดเห็นเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 

กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ น้ี จดัทาํเพือ่นาํขอ้มูลไปใชใ้นการคาํนวณหาค่าทางสถิติเพือ่ใช้

ประกอบการศึกษาเท่านั้น 

โปรดกาเคร่ืองหมาย √ ลงใน         หน้าคําตอบทีต่รงกบัความเป็นจริงของท่าน 

ส่วนที่ 1: ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. ช้ันยศ 

จ่าตรี    พนัจ่าตรี  

จ่าโท    พนัจ่าโท     

จ่าเอก    พนัจ่าเอก 

2. อายุ 

  ตํ่ากวา่ 20 ปี   20 - 30 ปี 

        31 – 40 ปี   41 – 50 ปี 

        51 – 60 ปี  

3. ระดับการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

       ปริญญาโท   สูงกวา่ปริญญาโท 

4. อายุงาน 

       นอ้ยกวา่ 5 ปี   5 – 10 ปี 

       11 – 20 ปี   มากวา่20 ปีข้ึนไป 

5. รายได้ 

       ไม่เกิน 10,000 บาท            10,001 – 15,000 บาท 

       15,001 – 20,000 บาท            20,001 – 30,000 บาท 

       30,001 – 40,000 บาท  

6. หน่วยทีป่ฏิบัติงาน 

        กองบญัชาการ กองเรือทุ่นระเบิด   กองช่าง กองเรือทุ่นระเบิด                                   

         หมวดเรือท่ี 2     หมวดเรือท่ี 3                          

         กองร้อยกองบญัชาการกองเรือทุ่นระเบิด              กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยทุธการ อู่

ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้                         
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  ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งทาํเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องวา่งหลงั

ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นในการประเมินตนเองของท่านมากท่ีสุด โดยใหค้่าคะแนน ดงัน้ี 

 

 

ลาํดับ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

 

 

1. 

แรงจูงใจภายนอก 

ค่าตอบแทน 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัปริมาณงาน

ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

    

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัยศของท่าน     

3. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตาม

ความสามารถ 

    

4. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัให้มีสวสัดิการในดา้นต่างๆ

อยา่งเพียงพอ 

    

5. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงาน     

   6. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี ท่ี

ท่านปฏิบติัอยู ่

    

 

1. 

นโยบายองค์การ 

หน่วยงานของท่านกาํหนดนโยบายและวตัถุประสงค ์

เพื่อเป็นแนวทาง ในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

    

2. ท่านรู้สึกพอใจกบันโยบายในการบริหารงาน 

ของหน่วยงาน 

    

3. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ 

ระเบียบต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

    

4. ท่านสามารถนาํนโยบายของหน่วยงานมาปฏิบติั 

ไดจ้นบรรลุผล 

    

5. กองเรือทุ่นระเบิดมีการช้ีแจงใหก้าํลงัพลทราบเสมอ 

เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายใหม่  
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ลาํดับ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

 

1. 

การบังคับบัญชา 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเองและสามารถจูงใจให้

คนในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานใหส้าํเร็จ 

    

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองท่านดว้ยความเป็น

ธรรมในการบงัคบับญัชาอยา่งมีเหตุผล 

    

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองท่านดว้ยการไม่ใช้

อารมณ์ ในการปกครองบงัคบับญัชาอยา่งไร้เหตุผล 

    

4. เม่ือท่านมีปัญหาเกิดข้ึนทั้งในดา้นปัญหาส่วนตวั และ

ปัญหาในเร่ืองการทางาน ท่านสามารถเดิน ไปหา

ผูบ้งัคบับญัชา แลว้ปรึกษาหารือเร่ืองต่าง ๆ ได ้ 

    

5. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ 

ต่อผูบ้งัคบับญัชาเสมอ  

    

 

1. 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัใน

หน่วยงาน 

    

2. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรโอบออ้มอารีกบัท่านเป็น

อยา่งดี 

    

3. เพื่อนร่วมงานของท่าน สามารถใหค้าํปรึกษา เพื่อช่วย

แกปั้ญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

    

4. ท่านมีความสุขกบัการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน     

5. เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานท่ีท่านทางานอยูมี่  

ความสามคัคีกนั 
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ลาํดับ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

 

 

1. 

แรงจูงใจภายใน 

ลกัษณะของงาน 

ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนดั ความรู้

ความสามารถ 

    

2. ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง     

3. งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความหลากหลายไม่ซํ้ าซากจาํเจ 

จนน่าเบ่ือ 

    

4. งานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

    

5. ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการวางแผนและ 

ลงมือปฏิบติั  

    

 

1. 

โอกาสความก้าวหน้า 

ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

มีความเป็นธรรม 

    

2. ท่านรู้สึกพอใจในความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

การงานในขณะน้ี 

    

3. นายทหารชั้นประทวนทุกคนมีโอกาสเท่ากนัท่ีจะได้

เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน 

    

4. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการทาํงาน     

5. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการแต่งตั้งโยกยา้ย     

 

1. 

ความท้าทายของงาน 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้

ความสามารถ 

    

2. ท่านเตม็ใจทาํงานใหม่ ๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบให้     

3. ท่านเตม็ใจทาํงานท่ียากตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบให ้     
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ลาํดับ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

4. ท่านมีโอกาสเสนอผลงานหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานไดเ้สมอ 

    

5. ท่านมกัทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จก่อนเวลา     

6. ท่านมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหางานท่ีซบัซอ้น 

ซ่ึงไม่มีคนอ่ืนสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

    

 

1. 

การได้รับการยอมรับ 

ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นขา้ราชการสังกดั

กองเรือทุ่นระเบิด 

    

2. หน่วยงานของท่านเห็นวา่ท่านเป็นคนสาํคญั ซ่ึงจะทาํ

ใหก้ารดาํเนินงานต่างๆของหน่วยงานสาํเร็จลุล่วงไป

ดว้ยดี 

    

3. ท่านคิดวา่กาํลงัพลในสังกดักองเรือทุ่นระเบิด  

มีศกัด์ิศรีไม่นอ้ยไปกวา่ขา้ราชการทหารในหน่วยอ่ืนๆ

ของกองทพัเรือ 

    

4. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีผูอ่ื้นพดูถึงกองเรือเรือทุ่นระเบิด

ในทางท่ีดี 

    

5. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      

 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพือ่การปรับปรุงแรงจูงใจให้ได้มากขึน้ 

ค่าตอบแทน 

………………………………………………………………………………………………………

……………..……………………………………………………………………………………….. 
 

นโยบายองค์การ 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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การบังคับบัญชา 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
 

ลกัษณะของงาน 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
 

โอกาสความก้าวหน้า 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
 

ความท้าทายของงาน 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
 

การได้รับการยอมรับ 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 

ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบแบบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบเคร่ืองมอื (แบบสอบถาม) 

 

1. เรือเอกดุสิต กาฬดิษย ์

คุณวฒิุ รัฐศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

ตาํแหน่ง หวัหนา้ส่งกาํลงั กองส่งกาํลงับาํรุง กองบญัชาการทพัเรือภาคท่ี 1 

2. เรือเอก พลฉกาจ หริตกุล 

คุณวฒิุ รัฐศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

ตาํแหน่ง นายทหารการอาวธุ เรือหลวงกระบ่ี กองเรือตรวจอ่าว กองเรือยทุธการ  

3. เรือเอก0ศรัณย ์ภูติโยธิน 

คุณวฒิุ รัฐศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

ตาํแหน่ง ประจาํแผนกผลิตส่ือและสารคดี กองประชาสมัพนัธ์ สาํนกัจิตวทิยา  

กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ 
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ภาคผนวก ค 

การหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

เร่ือง 

ความคิดเห็นของนายทหารช้ันประทวน ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารช้ันประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทพัเรือ 

 

1. ทดลองใช้แบบสบถามกบันายทหารชั้นประทวนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน นาํ

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม มาหาค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยวิธีหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α – Coefficient) โดยใชสู้ตร ครอนบาค (Cronbach) ดงัน้ี 

 

 

  

 

  เม่ือ α คือ ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 

   K  คือ จาํนวนขอ้ของเคร่ืองมือวดั 

     คือ ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละขอ้ 

          คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

คาํนวณหา และ  จากสูตร   

 

      (N แทนจาํนวนคน) 

 

คาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ ความคิดเห็นของนายทหารชั้นประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กอง

เรือยทุธการ โดยมีขอ้คาํถามทั้งหมด 42 ขอ้ ไดค้่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
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1) หาความแปรปรวนของคะแนนรวม  

 

จากสูตร   

 

    

 

    

 

    

 

 

1) รวมความแปรปรวนของทุกขอ้ (42 ขอ้) เขา้ดว้ยกนั 

   = 0.56 + 0.39 + 0.24 + 0.11 + 0.37 + 0.36 + 0.39 + 0.30 + 0.35 + 0.22 +0.27 + 0.40 

+ 0.54   + 0.32 + 0.16 + 0.77 + 0.28 + 0.42 + 0.61 + 0.29 + 0.32 

 + 0.18 + 0.15 + 0.17 + 0.32 + 0.52 + 0.30 + 0.39 + 0.30 + 0.21 + 0.32 + 0.32 

 + 0.43 + 0.13 + 0.54 + 0.35 + 0.38 + 0.16 + 0.23 + 0.46 + 0.20 + 0.53 =   14.26    

2)  คาํนวณหาค่า α 

จากสูตร   

 

  

 

   

ดงันั้น แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ 0.88 
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ความคิดเห็นของนายทหารชั้นประทวน ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด 

ทดลองใชแ้บบสบถามกบันายทหารประทวนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม มาหาค่าความเช่ือมัน่ 

 

ขอ้ 

คนท่ี 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

1 2 2 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 2 

2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 

3 2 2 3 3 3 1 3 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 2 1 2 2 

4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 

5 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 4 2 2 2 3 3 

6 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 3 

7 1 1 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 3 

8 1 1 2 3 2 1 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 

9 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 4 4 3 4 3 

10 2 2 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 3 2 1 3 4 3 3 3 

11 1 1 3 3 3 1 3 4 2 2 3 3 3 3 4 2 4 4 3 4 3 

12 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 4 3 2 4 4 3 4 3 

13 2 2 3 3 3 2 4 4 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 

14 1 1 2 3 2 1 2 4 1 2 3 4 4 4 3 1 4 4 4 4 3 

15 2 2 2 3 3 2 4 4 2 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 
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ขอ้ 

คนท่ี 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

16 1 1 2 3 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 

17 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 

18 2 2 3 4 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 

19 2 2 2 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 

20 2 2 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

21 3 3 3 3 3 3 4 4 1 2 3 3 3 2 2 2 4 4 3 4 3 

22 1 1 2 3 2 1 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 4 

23 2 2 2 4 2 2 4 4 1 2 2 3 4 2 2 1 4 4 4 4 4 

24 2 2 2 3 3 2 4 4 1 2 3 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3 

25 3 3 3 4 3 3 4 4 2 3 3 4 4 3 3 2 4 4 3 4 3 

26 1 1 2 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

27 1 1 2 3 2 1 4 3 2 2 3 3 4 3 3 2 4 4 3 4 3 

28 2 2 2 3 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

29 2 2 3 4 3 2 4 4 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

30 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

 56 56 78 94 82 57 103 101 55 70 89 96 100 94 88 67 111 111 92 110 94 

 121 116 210 298 235 119 365 349 111 170 272 319 349 304 263 172 419 423 300 412 304 

 0.56 0.39 0.24 0.11 0.37 0.36 0.39 0.30 0.35 0.22 0.27 0.40 0.54 0.32 0.16 0.77 0.28 0.42 0.61 0.29 0.32 
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ขอ้ 

คนท่ี 

22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 X  
 

1 2 3 1 2 1 1 1 2 3 2 1 2 2 1 3 2 2 2 2 3 1 93 8649 

2 2 3 3 2 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 4 2 112 12544 

3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 3 3 4 2 90 8100 

4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 132 17424 

5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 114 12996 

6 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 4 4 4 4 3 123 15129 

7 2 3 2 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 110    12100 

8 2 2 2 2 2 1 1 2 3 1 2 3 2 2 3 2 2 2 3 4 2 95 9025 

9 3 3 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 115 13225 

10 3 3 3 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 4 4 2 114 12996 

11 3 3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 119 14161 

12 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 2 4 3 4 3 4 4 3 131 17161 

13 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 4 3 132 17424 

14 3 3 3 3 2 2 1 1 3 2 3 3 2 2 2 2 4 2 3 3 2 110 12100 

15 3 3 2 3 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 115 13225 
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ขอ้ 

 

คนท่ี 

22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 X  
 

16 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 1 79 6241 

17 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 3 133 17689 

18 3 3 2 2 2 2 1 2 3 2 2 4 4 2 3 3 3 3 4 4 3 119 14161 

19 3 4 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 118 13924 

20 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 134 17956 

21 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 1 3 2 4 2 4 4 2 123 15129 

22 3 4 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 4 2 3 2 2 2 4 4 2 109   11881 

23 3 4 3 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 1 3 2 4 2 4 4 2 115 13225 

24 3 4 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 4 2 4 4 2 119 14161 

25 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 4 4 2 3 2 3 3 4 4 3 130 16900 

26 3 4 3 3 3 2 1 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 126 15876 

27 3 4 2 2 1 2 1 2 3 2 2 4 4 1 4 4 3 3 3 3 2 112 12544 

28 3 4 3 3 2 2 2 2 4 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 113 12769 

29 3 4 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 134   17956 

30 3 4 3 3 4 2 2 2 3 2 3 4 4 3 4 4 2 2 3 4 4 132 17424 

 83 97 78 74 67 63 45 63 85 75 76 93 92 68 95 78 100 82 104 114 76 3512 414095 

 235 318 208 192 165 141 79 141 247 197 202 301 286 170 311 214 338 231 374 439 208   

 0.18 0.15 0.17 0.32 0.52 0.30 0.39 0.30 0.21 0.32 0.32 0.43 0.13 0.54 0.35 0.38 0.16 0.23 0.46 0.20 0.53   



131 

ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นายกิตติภพ สุจาํนงค ์

วนั เดือน ปีเกดิ 24 ตุลาคม 2523 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดัพิษณุโลก 

ประวตัิการศึกษา รัฐศาสตร์บณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง พ.ศ. 2548 

สถานทีท่าํงาน เรือหลวงลาดหญา้ กองเรือทุ่นระเบิด กองเรือยทุธการ 

ตําแหน่ง พนกังานวทิย ุ
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	1. การให้รางวัลตอบแทนที่เป็นสัญลักษณ์แสดงสถานภาพ เช่น ห้องทำงาน
	ส่วนตัว
	2. การให้โอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง
	การจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรและฝึกอบรม ซึ่งจะทำให้พนักงานเห็นโอกาสเจริญก้าวหน้า และ
	พยายามเพิ่มขีดความสามารถให้กับงาน
	3. การแสดงออกซึ่งการรับรู้ในผลงาน เช่น การกล่าวชมเชยต่อหน้าและกับบุคลอื่น ๆ เมื่อพนักงานทำงานได้ประสบความสำเร็จ การมอบรางวัลเพื่อประกาศเกียรติคุณ
	4. การจัดของรางวัลมอบให้เป็นพิเศษ หรือสวัสดิการต่างๆ
	ปัจจุบันการจัดประเภทสิ่งจูงใจยังหาข้อสรุปที่แน่นอนไม่ได้ ซึ่งทัศนะคติของนักวิชาการได้แยกออกเป็น 2 แนวคิด ดังนี้
	แนวคิดที่ 1 มองว่าเงินเดือนและสวัสดิการไม่ใช่สิ่งจูงใจโดยให้นิยามว่าหมายถึงสิ่งตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากที่ได้รับตามปกติ
	แนวคิดที่ 2 ได้จัดเงินเดือนและสวัสดิการเป็นสิ่งจูงใจตัวหนึ่งโดยอ้างอิง
	ความหมายของสิ่งจูงใจที่หมายถึงสิ่งจูงใจให้พนักงาน การจัดสิ่งจูงใจที่เหมาะสม สร้างความ พึงพอใจให้แก่พนักงานและก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การและสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีดังนี้
	1. พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่และมีความสุขในการทำงาน ดังนั้น
	ผลงานที่ออกมาจะมีคุณภาพและปริมาณที่ได้จะเพิ่มสูงขึ้น
	2. เกิดความสามัคคีในหมู่พนักงานด้วยกัน ทำให้การประสานงานในหน่วยงาน
	ต่าง ๆ เป็นไปด้วยความราบรื่น
	3. พนักงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานและสนใจในปัญหาต่างๆ ทั้งในส่วนที่ตนเองรับผิดชอบ รวมถึงกลุ่มอื่นที่ต้องประสานงานด้วย พร้อมทั้งยังเสนอแนะวิธีการปรับปรุงงานหรือวิธีการทำงานได้
	4. เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร ช่วยลดปัญหาการขัดคำสั่ง การโต้แย้ง การลาออก การเลี่ยงงาน
	5. การควบคุมงานระเบียบข้อบังคับต่างๆ สามารถดำเนินไปได้อย่างราบรื่น
	การฝ่าฝืนกฎระเบียบลดน้อยลง
	6. พนักงานมีประสิทธิภาพในการทำงานมากขึ้น ทำให้สามารถประหยัดค่าจ้างแรงงาน
	7. สร้างขวัญและกำลังใจแก่พนักงาน
	โดยทั่วไป รูปแบบการจัดสิ่งจูงใจของแต่ละองค์การ ยังคงมีลักษณะคล้ายกัน  ซึ่งแต่ละองค์การจะตั้งเงื่อนไขการให้สิ่งจูงใจ แตกต่างกันออกไปตามความเหมาะสม สิ่งสำคัญที่ต้องนำมาพิจารณาในการเลือกใช้สิ่งจูงใจเพื่อผลักดันให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้กำห...
	1.2.1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน
	1) เงินเดือนนิยมใช้เป็นรายได้หลักของพนักงานทั่วไป การจูงใจพนักงานในระยะสั้นด้วยวิธีนี้จะใช้ไม่ค่อยได้ผล แต่พนักงานก็จะให้ความสำคัญมากเป็นพิเศษเพราะมีผลโดยตรงต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หากองค์การมีกลไกในการประเมินผลงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธ...
	2) ค่าคอมมิชชั่น โดยทั่วไปจะคิดเป็นเปอร์เซ็นต์ของยอดขายนิยมนำมาใช้กับพนักงานขาย เป็นรายได้ที่ขึ้นอยู่กับความสามารถและความขยันของพนักงานเอง เช่น หากองค์การกำหนดค่าคอมมิชชั่นไว้สูงพนักงานก็จะเกิดความกระตือรือร้นในการทำงาน แต่ก็มีข้อควรระวังคือคุณภาพ...
	3) โบนัส ปัจจุบันการให้โบนัสมีรูปแบบที่หลากหลาย เช่น
	- โบนัสประจำปี ผู้บริหารจะเป็นผู้กำหนดตามแต่จะเห็นสมควรอาจจะมีหรือไม่มีก็ได้ มากหรือน้อยก็ได้ ซึ่งจะไม่ค่อยได้ผลหากผู้บริหารต้องการสร้างแรงจูงใจในระยะสั้น
	- โบนัสที่ให้ตามปริมาณของผลงาน หากพนักงานผลิตงานออกมามาก
	ก็จะได้โบนัสในส่วนนี้มากวิธีการนี้ อาจจะช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาการทำงาน แต่ข้อเสียคือการก่อให้เกิดการชิงดีชิงเด่น และความขัดแย้งในหมู่พนักงานได้
	- โบนัสที่ได้จากผลกำไรที่เกิดจากการดำเนินงานของบริษัท แล้วนำมาแบ่งสรรกันในหมู่พนักงาน ซึ่งวิธีการนี้จะช่วยสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีได้มากกว่าการให้โบนัสตามปริมาณของผลงาน แต่มีข้อเสีย คือไม่สามารถกระตุ้นพนักงานเป็นรายบุคคลได้
	- บำเหน็จบำนาญที่พนักงานจะได้หลังเกษียณ วิธีนี้จะสร้างแรงจูงใจ
	ให้กับพนักงานได้น้อยเมื่อเทียบกับวิธีอื่น เพราะมีเงื่อนไขระยะเวลาที่ยาวนานมากแต่ก็มีข้อดีคือ
	พนักงานจะเกิดความมั่นใจในตัวองค์การ
	1.2.2 สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน
	1) การอบรม การส่งไปดูงาน องค์การจัดให้กับพนักงานอย่างต่อเนื่องเพราะเป็นประโยชน์ต่อการดำเนินงานขององค์การมากกว่าสิ่งจูงใจอื่นๆ แม้ว่าจะได้รับความสนใจจากพนักงานไม่มากนัก แต่ผู้บริหารควรให้ความสำคัญเป็นพิเศษ
	2) การจัดสวัสดิการต่างๆ แม้จะไม่ช่วยให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากนัก แต่การจัดสรรสวัสดิการที่ดีจะช่วยสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานว่าองค์การไม่เอาเปรียบพนักงาน
	3) ของรางวัลต่างๆ เช่น เงินรางวัลเชิดชูเกียรติ ใบประกาศเกียรติคุณ
	การประกาศเกียรติคุณในข่าวสารขององค์การ เป็นต้น และหากองค์การต้องการให้เกิดผลดียิ่งขึ้น การมอบรางวัล ควรกระทำต่อหน้าพนักงานอื่นๆ ข้อดีคือ พนักงานที่ได้รับรางวัลจะเกิดความภูมิใจและรักองค์การ และยังเป็นการกระตุ้นพนักงานทั่วไปอีกด้วย
	4) การให้ทุนการศึกษาต่อ โดยองค์การออกค่าใช้จ่ายทั้งหมดจะได้รับความสนใจจากพนักงานมากขึ้น
	กล่าวโดยสรุปคือ การจัดสิ่งจูงใจสำหรับพนักงานไม่ใช่เรื่องยาก แต่ก็ไม่ใช่เรื่องง่ายหากองค์การต้องการที่จะจูงใจและรักษาพนักงานที่ดีไว้ การจัดสิ่งจูงใจควรจะเป็นลักษณะที่ง่าย ๆ ไม่ซับซ้อนพนักงานไม่สับสนและเป็นธรรม ซึ่งการจัดสิ่งจูงใจที่ดีควรจะมีทั้งผลตอ...
	1.3 ความสำคัญของการจูงใจในการทำงาน
	สมใจ ลักษณะ (2542: 192-200) กล่าวถึง ความสำคัญของการจูงใจบุคลากร ดังนี้
	1.3.1 ความสำคัญต่อองค์การ การจูงใจเป็นเรื่องของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีประโยชน์ต่อองค์กร โดยส่วนรวม เพราะสามารถช่วยสนองความต้องการขององค์กรด้านพฤติกรรมมนุษย์ได้ในประเด็นต่อไปนี้
	1) ช่วยให้องค์กรได้คนดี มีความสามารถร่วมทำงานด้วย และรักษาคนดีๆเหล่านั้นไว้ในองค์กรต่อไปนานๆ ปัญหาสำคัญที่องค์กรจำนวนมากประสบอยู่ก็คือ ไม่สามารถจะดำเนินงานให้ประสบผลสำเร็จได้ตามที่ต้องการ ซึ่งส่วนใหญ่มีสาเหตุสำคัญมาจากองค์กรเหล่านั้นไม่สามารถสรรหา...
	2) ทำให้องค์กรมั่นใจว่าบุคลากรขององค์กรจะทำงานตามที่ถูกจ้างไว้อย่างเต็มกำลังความสามารถ การจูงใจเป็นวิธีการที่จะช่วยองค์กรทำให้บุคลากรทุ่มเทกำลังความสามารถที่มีอยู่ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ และด้วยความเต็มใจได้
	3) ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการทำงานในทางริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์ขององค์กร ความเปลี่ยนแปลงก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของสิ่งแวดล้อมองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านเทคโนโลยี ทำให้องค์กรต้องประสบปัญหาที่แปลกและใหม่อยู่เสมอ การทำงานแบบเดิมไม่อาจช่วยให้องค์กรแ...
	ที่ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์แปลกๆ ใหม่ๆ ได้ทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
	1.3.2 ความสำคัญต่อผู้บริหาร การจูงใจมีความสำคัญต่อผู้บริหารในแง่ของ
	ประโยชน์ที่ผู้บริหารได้รับที่สำคัญๆ ได้แก่
	1) ช่วยให้การมอบอำนาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
	ในการมอบอำนาจหน้าที่จะพบว่า มีอุปสรรคหลายประการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุปสรรคอันเกิดจากทรรศนะของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่ยินยอมรับมอบอำนาจหน้าที่ โดยคิดว่าตนเองไม่มีความสามารถหรือไม่มอบอำนาจหน้าที่อีกด้วย วิธีการจูงใจจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชามีความยินดีต่อการม...
	2) ช่วยลดหรือขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงาน เพราะการจูงใจจะช่วยให้การใช้อำนาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารสามารถมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบั...
	3) ช่วยให้ผู้บริหารประสบความสำเร็จด้านการสั่งการ การจูงใจช่วยให้ผู้บริหารมีภาวะผู้นำ ซึ่งจะเอื้ออำนวยให้การสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล การสั่งสอนหรืออำนวยการเป็นหน้าที่ทางการบริหารที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับพฤติกรรมมนุษย์ การจูงใจซึ่งสามารถแก้ปัญหาต...
	1.3.3 ความสำคัญต่อบุคลากร การจูงใจมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององค์กร ดังนี้
	1) ช่วยให้บุคลากรทำงานโดยสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือความต้องการของตนเองได้พร้อมๆ กัน จึงทำให้บุคลากรปรับตัวเองให้เข้ากับองค์กรได้ สะดวกขึ้น
	2) ได้รับความยุติธรรมจากองค์กรและฝ่ายบริหาร เมื่อฝ่ายบริหารเห็น ความสำคัญของการจูงใจที่มีต่อองค์กรโดยส่วนรวมและต่อตนเองแล้ว ย่อมมีนโยบายด้านการจูงใจเพื่อควบคุมพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการทุ่มเทความพยายามและความสามาร...
	3) มีขวัญกำลังใจในการทำงาน บุคลากรที่ได้รับการจูงใจหรือมีแรงจูงใจโดยทั่วไป มักจะเห็นว่า งานที่ทำเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่ตนต้องการได้ และช่วยให้ตระหนักในคุณค่าของตนเองได้ เนื่องจากได้รับความสนใจ และการปฏิบัติจากฝ่ายบริหาร...
	จุมพล หนิมพานิช (2545: 42) กล่าวว่า การจูงใจมีความสำคัญต่อองค์การ
	ต่อผู้บริหารหรือแม้แต่ตัวบุคลากรเอง ดังนี้
	1. ความสำคัญของการจูงใจต่อองค์การช่วยให้องค์การได้คนดีมีความสามารถเข้ามาร่วมทำงาน ทำให้องค์การมั่นใจว่าบุคลากรขององค์การจะทำงานอย่างเต็มความสามารถให้กับองค์การอย่างเต็มที่ และช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ขององค์การ
	2. ความสำคัญของการจูงใจต่อผู้บริหารงานเบื้องต้นของผู้บริหารก็คือ
	การดำเนินการให้องค์การทำหน้าที่อย่างได้ผลซึ่งผู้บริหารจะต้องทำให้ผู้ร่วมงานอย่างประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การจูงใจเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารทุกระดับในอันที่จะชักจูงให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาของตนทำงานด้...
	ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และสุพิณ เกชาคุปต์ (2551: 40) กล่าวว่า การจูงใจเป็น
	หน้าที่ของผู้ที่เป็นผู้บริหารหรือผู้เป็นหัวหน้าทุกคน เพราะเป็นผู้บังคับบัญชา และเป็นผู้รับผิดชอบต่อความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ความรู้เรื่องการจูงใจสามารถช่วยนักบริหารได้ ดังนี้
	1. ช่วยในการกำหนดนโยบายค่าตอบแทนประเภทต่างๆ เพื่อสามารถดึงดูดใจคนที่มีความรู้ความสามารถตามที่องค์การต้องการให้มาสมัครทำงาน และอยู่กับองค์การตลอดไป
	2. ช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ และต่อฝ่ายบริหารทำให้เขาทั้งหลายตั้งใจทำงานเพื่อให้เกิดผลผลิตตามที่องค์การกำหนดไว้ หรืออาจทำให้ได้ผลสัมฤทธิ์มากกว่าที่องค์การคาดหวังไว้
	3. ช่วยให้บุคลากรมีขวัญกำลังใจในการทำงานและมีความจงรักภักดีต่อองค์การและมีทัศนคติที่ดีต่อฝ่ายบริหาร
	4. ช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness)
	จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยพอสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งสำหรับองค์การ ซึ่งส่งผลต่อตัวบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเองและต่อองค์การ โดยองค์การใดที่มีบุคลากรซึ่งมีแรงจูงใจในการทำงานสูงย่อมส่งผลให้องค์การนั้นๆ มีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมายตามที่ต...
	1.4 การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน
	แรงจูงใจในการทำงาน ทำให้เกิดความรู้สึกยินดี มีความสุข และเต็มใจในการทำงาน หรือมีเจตคติทางบวกต่องานที่กำลังปฏิบัติอยู่ หรือทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น เป็นปัจจัยที่ทำให้บุคลากรเกิดความพยายามกระตุ้นให้อยากทำงาน จนประสบความสำเร็จตามวัตถุประ...
	การสร้างแรงจูงใจ มีองค์ประกอบที่ส่งผลกระทบต่อบุคคลหลายๆ ด้าน
	ซึ่งบางครั้งก็ทำให้มีกำลังใจต่อการทำงานอย่างมากถ้าหากเกิดความรู้สึกที่ดี แต่ถ้ามีเหตุการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งกระทบกระเทือนจิตใจก็จะทำให้เกิดความท้อแท้ เบื่อหน่ายและหมดกำลังใจ ก็จะส่งผลให้เกิดความเสียหายต่อการทำงานอย่างมาก ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการสร้างแ...
	1. ลักษณะของคน จะมีลักษณะเป็นอย่างไรก็ขึ้นอยู่กับความรับผิดชอบ ความสนใจความต้องการ การศึกษา ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตลอดจนความเลื่อมใสศรัทธาหัวหน้างาน
	2. ชนิดของงาน เป็นที่น่าพึงพอใจให้มีความกระตือรือร้น อยากที่จะทำให้เห็นความก้าวหน้าในอนาคต มีความสุขจากความสำเร็จ และมีผลตอบแทนที่คุ้มค่า จะทำให้พนักงานทุ่มเทกับการทำงานอย่างเต็มที่
	3. ลักษณะสภาพของงาน สร้างความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไม่มีปัญหา และ
	อุปสรรคสภาพแวดล้อมการทำงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี เพื่อนร่วมงานไม่มีความขัดแย้ง เครื่องมือ และ
	อุปกรณ์ทำงานครบ บรรยากาศการทำงานเป็นไปอย่างราบรื่น พนักงานก็จะมีขวัญและกำลังใจที่ดี
	4. คุณลักษณะหัวหน้างาน เป็นผู้มีอุปนิสัยใจคอร่าเริงแจ่มใส มีความรู้
	ความสามารถมีความรับผิดชอบ ทำงานโดยไม่ใช้อารมณ์ ปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักความเป็นธรรม
	และเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ดี สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลกระทบต่อการจูงใจผู้ร่วมงานทั้งสิ้น
	1.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจ
	Gary Johns ((1996: 159) อ้างถึงใน ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ (2546: 7)) อธิบายว่า การที่จะทราบว่าบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานหรือไม่ สามารถดูได้จากลักษณะการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น หากเป็นการปฏิบัติงานที่ประกอบด้วยลักษณะสำคัญของแรงจูงใจครบถ้วน ย่อมกล่าวได้ว่...
	1. ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซึ่งย่อมแตกต่างกันไปในลักษณะงานแต่ละประเภท
	2. ความมุ่งมั่น หมายถึง ความมุ่งมั่นไม่ย่อท้อในการทำงาน หรือความไม่ย่อท้อต่อปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการทำงาน
	3. การมีทิศทาง การมีความพยายามและความมุ่งมั่นเป็นลักษณะเชิงปริมาณในการทำงานของบุคคลเพราะอาจประเมินได้ด้วยตัวเลข เช่นจำนวนชั่วโมงหรือจำนวนชิ้น อย่างไรก็ตามที่สำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าได้แก่คุณภาพของงานนั้นๆ และงานจะมีคุณภาพได้ย่อมต้องมีทิศทางแน่นอน ไม่...
	4. การมีเป้าหมาย พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจคือพฤติกรรมในทิศทางที่มุ่งสู่
	เป้าหมาย โดยเฉพาะเมื่อกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองค์การ
	เสนาะ ติเยาว์ (2544: 209) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจว่า ประกอบด้วยหลายส่วน ดังนี้
	1. ความต้องการ (need) เกิดขึ้นจากความไม่สมดุลระหว่างกายและจิตใจซึ่งมีความหมายว่าเป็นสภาวะในร่างกายที่ก่อให้เกิดความประทับใจในผลของการกระทำอย่างหนึ่งหากต้องการที่เกิดขึ้นได้รับการตอบสนองความรู้สึกจะผ่อนคลาย หากความต้องการที่เกิดขึ้นไม่ได้รับการตอบสนอ...
	2. พลัง (Force) ที่เกิดขึ้นเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลดลงพลังที่เกิดจากร่างกายอธิบายได้ว่า เกิดจากความขาดแคลน แต่พลังที่เกิดจากจิตอาจอธิบายยาก แต่พลังที่เกิดจากทั้งสองอย่างมีความสัมพันธ์กันว่ามุ่งไปสู่เป้าหมายหรือสิ่งที่จูงใจนั้น เช่น ความต้องการอาหา...
	3. ความพยายาม (Effort) เป็นสิ่งที่ใช้วัดความเข้มหรือความหนักเบาของแรงจูงใจ พลังที่มุ่งไปสู่เป้าหมายของคนบางคนสูง คือมีความพยายามมุ่งมั่นสูง แต่บางคนมีความพยายามต่ำ
	4. เป้าหมาย (Goals) เป็นสิ่งสุดท้ายของแรงจูงใจ หรือสิ่งที่จูงใจซึ่งมีความหมายว่าสิ่งใด ๆ ก็ตามที่บรรเทาความต้องการให้น้องลงและลดพลังลง ดังนั้น เป้าหมาย คือ การบำรุงหรือทำให้ความสมดุลระหว่างร่างกายและจิตใจกลับไปสู่ที่เดิมและลดพลังในแรงจูงใจลง เช่น
	การรับประทานอาหาร ดื่มน้ำ หรือการมีเพื่อจะทำให้ความสมดุลกลับไปสู่ที่เดิมและลดพลังลงสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจมีองค์ประกอบสำคัญ 4 ประการ ได้แก่ ความพยายามความมุ่งมั่น การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย หากขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งย่อมไม่ถือว่ามีแรงจูงใจใ...
	1.6 กระบวนการของแรงจูงใจ
	ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ (2546: 11-12) อธิบายว่ากระบวนการจูงใจ หมายถึง
	กระบวนการหรือขั้นตอนที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย 6 ขั้นตอนสำคัญ
	1. บุคคลมีความต้องการ บุคคลจะกำหนดความต้องการของตนเองในช่วงเวลา
	หนึ่ง ๆ ว่ายังมีความต้องการใดที่ยังได้ไม่รับการตอบสนอง หรือได้รับการตอบสนองอย่าง
	ไม่เพียงพอ อาจเป็นความต้องการทางกาย หรือจะเป็นความต้องการทางสังคม
	2. บุคคลหาวิธีสนองความต้องการ ความต้องการในขั้นที่ 1 จะเป็นตัวกระตุ้นให้
	บุคคลแสวงหาวิธีสนองความต้องการโดยจะพิจารณาว่าความต้องการที่ยังได้รับการตอบสนองหรือ
	ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เพียงพอนั้นจะสามารถมีวิธีการหรือจะทำอย่างไรให้ได้รับ
	การตอบสนอง
	3. การแสดงออกซึ่งพฤติกรรม คือการที่บุคคลเลือกแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่มุ่งสู่การตอบสนองความต้องการหรือคือพฤติกรรมที่มีเป้าหมาย บุคคลจะพิจารณาว่าเป้าหมายในการสนองความต้องการได้มากกว่า ก็จะจัดทิศทางของตนสู่เป้าหมายนั้น เกิดแรงผลักดันที่จะดำเนินการให้เป้า...
	4. การประเมินการบรรลุเป้าหมาย บุคคลจะประเมินว่าพฤติกรรมที่แสดงออกตามทิศทางที่กำหนดนั้นทำให้เขาสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้หรือไม่ หรือประสบความสำเร็จเพียงใด
	5. การได้รับรางวัลหรือลงโทษ คือการที่บุคคลได้รับรางวัลหรือการลงโทษจากการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมสิ่งที่เขาได้รับในขั้นตอนนี้เป็นข้อมูลย้อนกลับที่บ่งบอกว่า พฤติกรรมที่แสดงอกของเขามีความเหมาะสมหรือไม่เพียงใด
	6. การประเมินความต้องการ บุคคลจะประเมินความต้องการของตนใหม่
	โดยพิจารณาจากสิ่งที่ได้รับซึ่งอาจเป็นรางวัลหรือการลงโทษ เพื่อกำหนดความต้องการของตน
	ในขั้นที่ 1 ใหม่อีก
	1.7 ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
	Barnard (อ้างถึงใน พิมใจ ตรีสัตยพันธ์ 2530:22) กล่าวว่าปัจจัยจูงใจหรือสิ่งจูงใจที่
	ส่งผลต่อแรงจูงใจให้คนอยากทำงานมีอยู่ 7 ประการ คือ
	1. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับวัตถุ ประกอบด้วยเงิน วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ เป็นต้น
	2. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาส เช่น โอกาสเกี่ยวกับความมีชื่อเสียง ความเด่น ความมี
	อำนาจอิทธิพล การได้รับตำแหน่งที่ดี
	3. สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพวัสดุอุปกรณ์ ความร่วมมือ การได้รับการบริการ
	ซึ่งอาจจะได้โดยรู้ตัว หรือไม่รู้ตัว
	4. ความสามารถขององค์การที่จะทำให้เกิดความพึงพอใจกับบุคคลโดยเปิดโอกาสให้เขาแสดงอุดมคติโดยเสรี เพื่อก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในฝีมือ ตลอดจนโอกาสที่องค์การจะให้เขาได้มีสวัสดิการต่างๆ แก่ตัวเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอื่น
	5. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน การมีสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับบุคคลภาย
	ในหน่วยงาน ความผูกพันกับสถาบัน และการมีส่วนร่วมกับกิจกรรมสถาบัน
	6. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงานที่เป็นไปตามปกติและทัศนคติ ทั้งในแง่ของ
	สถาบัน ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติ
	7. สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับความปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในการงาน และมี
	หลักประกันความมั่นคง การอยู่ดีกินดี
	มนูญ ตนะวัฒนา (2539: 66) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานหรือความสุขในการทำงาน มีดังนี้
	1. ความมั่นคง (Security) ประกอบด้วยความมั่นคงในการจ้างและความรู้สึก
	เป็นที่ต้องการขององค์การ ความรู้สึกที่มีความมั่นคงเป็นเหตุผลที่สำคัญในการชอบงาน ซึ่งเกิดจาก
	องค์ประกอบต่างๆ ดังนี้
	1) โอกาสในความก้าวหน้า
	2) ปราศจากความตึงเครียด (Tension) และความกดดัน (Pressure)
	ทางอารมณ์
	3) ได้รับการยอมรับ
	4) ได้ทำงานตามสายงานที่ตนมีความสามารถจากการฝึกอบรม หรือได้ศึกษาเล่าเรียนมางานตามเนื้อแท้ของมันเองก็มีความสำคัญต่อความพอใจ คนส่วนใหญ่มีอาชีพ และทักษะระดับสูงมักจะชอบงานของตน เพราะงานนั้นท้าทายและกระตุ้นเขาอย่างแท้จริง
	2. สังคม ความพึงพอใจในงานไม่เพียงแต่เกิดจากความต้องการมีส่วนเป็นเจ้าของ (Needs of belonging) และสังคมยอมรับ (Social approval) เท่านั้นแต่ยังก่อให้เกิดความสุข จากการที่ได้มีความสัมพันธ์ทางสังคมและได้รับการปฏิบัติอย่างดีจากหัวหน้าหรือผู้จัดการอีกด้วย
	3. การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การรับส่งข่าวสารการให้และการรับคำสั่ง
	การทำรายงานรวมถึงการฟังการรับข้อเสนอและการอธิบายอีกด้วย การติดต่อสื่อสารที่ดีหมาย
	ถึงการกระทำที่อยู่ตรงข้ามกับการหันหลังให้หรือการเพิกเฉยละเลย
	4. บุคลิกภาพ หมายถึง มีการศึกษาดี ยืดหยุ่น และมาจากครอบครัวที่มีพื้นฐานทางสุขภาพจิต (Mentally healthy family) ผู้ที่พบความสำเร็จจะมีสภาพที่แท้จริงและ เป้าหมายของตนเองตรงกันข้ามกับคนไม่พอใจในงานที่ตนทำอยู่ มักจะเป็นคนแข็งกระด้างมีอุปาทาน คือ ยึดมั่นถ...
	1.8 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ
	Vroom อธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคลจะเป็นผลมาจากการตัดสินใจเลือกที่จะกระทำในสิ่งที่เขาเชื่อว่าได้ผลตอบแทน สูงที่สุด ซึ่งจะสามารถแสดงได้จากสมการต่อไปนี้
	การจูงใจ   =        ความคาดหวัง × เครื่องมือ × ผลบวกของปัจจัยเชิงปฏิบัติการ
	(M)      =             (E)                  (I)                       (V)
	การจูงใจ (M) จะเกิดจากความคาดหวัง (E) หรือโอกาสที่การกระทำจะบรรลุความ สำเร็จ กับวิธีการหรือเครื่องมือ (I) ที่จะทำให้บรรลุความต้องการกับคุณค่า (V) ของรางวัลหรือผลลัพธ์ที่บุคคลได้รับจากการกระทำนั้น โดยบุคคลจะมีการจูงใจเมื่อปัจจัยทั้งสามมีแนวโน้มจะส่...
	1) ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (Attractiveness) เป็นคุณค่าและความพอใจในผลลัพธ์ที่บุคคลจะได้รับเมื่อเขาทำงานเสร็จ ซึ่งจะมีความแตกต่างกันในแต่ละคน
	2) ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการทำงาน (Performance – outcome
	Expectancy) เป็นความเชื่อมั่นในความสำเร็จของผลงานว่า มีโอกาสหรือความเป็นไปได้มากหรือ
	น้อยอย่างไร
	1.8.3 ทฤษฏีลำดับขั้นความต้องการของ แม็คเคิลแลนด์ (McClelland’s acquired Needs Theory) ทฤษฏีนี้แม็คเคิลแลนด์ได้กล่าวถึงความต้องการ 3 ประการของมนุษย์ไว้ (อ้างอิงใน วิเชียร วิทยอุดม (2554: (13-7) – (13-8)) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
	ทฤษฏีความต้องการที่ได้รับของแม็คเคิลแลนด์ มุ่งไปที่ความต้องการที่บุคคลจะได้รับอยู่ในตลอดประสบการณ์ของชีวิต ในทฤษฏีนี้ถูกกำหนดขึ้นโดย เดวิด ซี แม็คเคิลแลนด์ (David C. McClelland) ในช่วงทศวรรษที่ 1960 ซึ่งเน้นไปที่ความต้องการ 3 ประการ จากความ
	ต้องการจานวนมากของมนุษย์ที่ได้รับการพัฒนา
	1) ความต้องการความสำเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาที่จะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าที่เคยทำมาก่อน หรือให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่พึงปรารถนา พยายามที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแก้ปัญหาจัดการกับงานที่ซ้ำซ...
	2) ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาที่จะให้ตนเป็นที่รักและยอมรับของผู้อื่น ความต้องการมีสัมพันธ์ภาพที่ดีและเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่นๆ สังคมมีปฏิสัมพันธ์ทำงานร่วมกับกลุ่ม และมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน ก็จะได้รับ...
	3) ความต้องการอำนาจ (Need for Power) เป็นความปรารถนามีอำนาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการเป็นผู้นำในการตัดสินใจ บุคคลที่ต้องการมีอำนาจสูง จะมีความพยายามเพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น มีความพอในที่จะอยู่ในสถานการณ์ การแข่งขันหรือสถานการณ์ที่ม...
	(1) ความต้องการความสำเร็จ แม็คเคิลแลนด์อ้างว่า จิตใจของนักธุรกิจบางคนนั้น ความต้องการความสำเร็จจะเป็นสิ่งที่จูงใจยิ่งกว่าความต้องการในผลประโยชน์ การเพิ่มปริมาณความพึงพอใจของคนที่มีความต้องการความสำเร็จสูงนั้น จะเริ่มจากการตั้งเป้าหมาย ให้แก่ตัวเอง...
	(2) ความต้องการอำนาจ คนที่มีความต้องการอำนาจสูงสุด จะถูกจูงใจเพื่อให้มีอิทธิพลต่อผู้อื่น และสันนิษฐานได้ว่าเป็นคนที่จะสามารถรับผิดชอบต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ คนพวกนี้ทีท่าว่าจะแสวงหาความก้าวหน้า และมีความรับผิดชอบอย่างสูงในการทำงานเพื่อใ...
	(3) ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ ผู้จัดการที่มีความต้องการให้มาซึ่งความมีมิตรสัมพันธ์สูง จะมีรูปแบบการจัดการโดยเน้นศูนย์กลางความร่วมมือ คนเหล่านี้ชอบที่จะให้ลูกน้องได้ทำงานให้สำเร็จในรูปของการทำงานเป็นทีมงาน ข้อเสียก็คือ ผู้จัดการที่มีความต้องการมีมิ...
	1.8.4 ทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์เบริ์ก (Frederick Herzberg Two-factor Theory of Motivation) ทฤษฏีนี้เฟรเดอริก เฮอร์เบริ์กได้กล่าวถึงปัจจัยแรงจูงใจไว้สอง
	ปัจจัย คือปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้าจุน (อ้างอิงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 163-165))
	ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
	เฟรเดอริก เฮอร์เบริ์ก ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทำงานและได้กำหนดทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจัย (Two-factor Theory of Motivation) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ทฤษฏีปัจจัยจูงใจ (ภายใน) และปัจจัยค้าจุน (ภายนอก) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับและเป็นที่นิยมอย่างแพร...
	เฟรเดอริกเฮอร์เบริ์ก สรุปว่า บุคคลจะมีความต้องการในงานที่แยกจากกัน
	เป็นอิสระ ซึ่งจะขึ้นอยู่กับ 2 ปัจจัย ได้แก่
	1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)
	หมายถึง ปัจจัยที่ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน เกิดความชอบงานและรักงาน
	ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง และเป็นตัวสร้างความพึงพอใจให้พนักงานในองค์กร
	ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 5 ปัจจัย คือ
	(1) ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
	สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จอย่างดี ซึ่งเป็นความสามารถของบุคคลในการ
	แก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและ
	ปลาบปลื้มในผลสำเร็จของงานนั้นๆ
	(2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
	ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอรับคำปรึกษาหรือจากบุคคลใน
	หน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กำลังใจ หรือ
	การแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใด
	บรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จในงานด้วย
	(3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือทำ หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทำได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยลำพังแต่ผู้เดียว
	(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด
	(5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม หรือได้รับการฝึกอบรม
	2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยค้ำจุนให้แรงจูงใจในการ
	ทำงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับพนักงานในองค์กร
	จะนำไปสู่ความไม่ชอบงาน ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยค้ำจุนต่างๆ 5 ปัจจัย คือ
	(1) ค่าจ้างเงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือน
	ในหน่วยงานนั้นๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ทำงาน
	(2) นโยบาย และการบริหารขององค์กร (Company Policy and
	Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร
	(3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Interpersonal Relation
	Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจา ที่แสดงถึง
	ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี
	(4) สภาพการทำงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
	ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทำงาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์
	เครื่องมือ เครื่องใช้
	(5) การบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของบังคับบัญชาในการทำงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร
	(6) สถานภาพในการทำงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี รวมถึงความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปทำงานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ทำให้ไม่มีความส...
	(7) ความมั่นคงในการทำงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร
	จากทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจัยนี้สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยทั้ง 2 ด้านนี้ เป็นสิ่งที่คนต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทำงาน องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบที่สำคัญทำให้คนเกิดความสุขในการทำงาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดที่ว่า เมื่อคนได้รับกา...
	1.8.5 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor  แมคเกรเกอร์
	(1960: อ้างถึงใน สมคิด บางโม (2538: 173)) ได้ชี้ให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วมแต่ละแบบเกี่ยวข้องกับสมมุติฐานที่มีต่อลักษณะของมนุษย์ดังนี้
	ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เชื่อว่า
	1) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบการทำงาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถ้ำสามารถทำได้
	2) เนื่องจากการไม่ชอบทำงานของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับหรือข่มขู่ให้ทำงาน ชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ใช้ความพยายามได้เพียงพอ และบรรลุวัตถุ ประสงค์ขององค์การ
	3) มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับต้องการ หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อยและต้องการความมั่นคงมากที่สุด ผู้บริหารตามทฤษฎี X จึงต้องสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษเพื่อทำให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุความสำเร็จ...
	ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อว่า
	1) การทำงานเป็นการตอบสนองความพอใจ
	2) การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนทำงาน บุคคลที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การจะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบคุมตนเอง
	3) ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัลและผลตอบแทนที่พวกเขาคาดหวังว่าจะได้รับเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความสำเร็จ
	4) ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงานเป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน
	ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้นรู้จักตัวเองได้ถูกต้อง รู้จักความสามารถของตนเองผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะทำให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการทำงาน ในการบริหารนั้น มีการนำทฤษฎีเช...
	1.8.6 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) โดย Peter F. Drucker ((1954) อ้างถึงในพิบูล ทีปะปาล(2550: 13))แนวความคิดของ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) มีคุณลักษณะพิเศษหลายอย่าง เช่น เน้นสิ่งที่ต้องกระทำแทนที่จะเป็นกระทำอย่างไร บุคคลมีค...
	การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์หรือเรียกย่อๆ ว่า MBO เป็น กระบวนการร่วมกันกำหนดวัตถุประสงค์และการควบคุมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นการเชื่อมหน้าที่ทางการบริหารระหว่างการวางแผน และการควบคุมเข้าด้วยกันซึ่งมีแนวคิดสำคัญ 4 อย่าง คือ
	1) ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงร่วมกันกำหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่าจะทำงานให้ได้ผลตามเป้าหมายเท่าไร
	ภายในระยะเวลาที่กำหนด
	2) ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงร่วมกันวางแผนงาน
	โดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะทำงานให้สำเร็จได้ด้วยวิธีการของแต่ละคน
	3) ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงร่วมกันในการกำหนดมาตรฐานที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
	4) ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงร่วมกันในการวัดผลงานที่เกิดขึ้นจริง ทบทวนแก้ไขผลการปฏิบัติงานและกระบวนการ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) ใหม่
	ในแง่ขอกระบวนการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) ผู้บังคับบัญชาร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการวางแผนและการควบคุม ส่วนในการดำเนินงานผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระที่จะเลือกวิธีทำงานของตัวเอง ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่สนับสนุนและช่วยแก้ปัญหาการทำงานที่อาจเกิดขึ้น
	2. ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับกองเรือทุ่นระเบิด กองเรือยุทธการ
	2.1 ประวัติความเป็นมากองเรือทุ่นระเบิด
	จากหลักฐานอันเก่าแก่เกี่ยวกับทุ่นระเบิดแห่งราชนาวีไทยนั้นนับย้อนกลับหลัง ไปในช่วง ร.ศ.122 ปี พ.ศ.2446 (ร.ศ.122) กำหนดให้มีกองทุ่นระเบิดขึ้นตรงกับกองบัญชาการเรือและป้อมมีหน้าที่ในการจัด หาทุ่นระเบิดและวางสายทุ่นระเบิด มีการทำงานคล้ายกับกรมสรรพาวุธ มา...
	ปี พ.ศ.2481 ได้มีการปรับปรุงกองเรือรบใหม่โดยมีหมวดเรือทุ่นระเบิด ซึ่งขึ้นตรงกับกองเรือ มีเรือในสังกัด 2 ลำ คือเรือหลวงบางระจัน และเรือหลวงหนองสาหร่ายต่อจากประเทศอิตาลี ขึ้นระวางประจำการเมื่อ 5 ต.ค.2481 และปลดระวางประจำการเมื่อ 7 ก.ค.2523 รวมเวลาในกา...
	ปี พ.ศ.2485 ระหว่างสงครามโลกครั้งที่ 2 ประเทศสหรัฐอเมริกาได้ส่งเรือดำน้ำเข้ามาวางทุ่นระเบิด บริเวณเกาะริ้นเป็นเหตุให้เรือซิดนีย์มารูของญี่ปุ่น ซึ่งเป็นฝ่ายเดียวกับไทยในเวลานั้นถูกแรงระเบิดของทุ่นระเบิดเสียหายอย่าง หนัก จึงต้องนำเรือไปเกยตื้น ทัพเรือ...
	25 ม.ค.2487 จากหลักฐานทางประวัติศาสตร์ในสมัยสงครามโลกครั้งที่ 2 พันธมิตรได้นำเครื่องบินมาวางทุ่นระเบิดในแม่น้ำเจ้าพระยา ทัพเรือ (ในสมัยนั้น) จึงตั้งกองกวาดทุ่นระเบิดในแม่น้ำขึ้นเมื่อ 25 ม.ค.2487 โดยมีภารกิจในการกวาดทุ่นระเบิดในแม่น้ำ
	15 ก.พ.2488 ทัพเรือ (ในสมัยนั้น) ได้จัดตั้งกองกวาดทุ่นระเบิดแม่เหล็กขึ้นมาใหม่และยกเลิกกองกวาดทุ่นระเบิด แม่น้ำ โดยเพิ่มงานวางเครื่องหมายทางเรือและจัดยามคอยเหตุขึ้นมารวมทั้งทำการกวาด ทุ่นระเบิดนำหน้าเรือหลวงเวลาแล่นออกทะเล
	พ.ศ.2490 ถึง พ.ศ.2492 กองทัพเรือได้จัดหาเรือกวาดทุ่นระเบิดใช้แล้วจากประเทศสหรัฐอเมริกาและอังกฤษรวม 4 ลำ เพื่อทำการกวาดทุ่นระเบิดของพันธมิตรในน่านน้ำไทย ประกอบด้วยเรือกวาดทุ่นระเบิด ชั้น YMS ของสหรัฐนาวี จำนวน 3 ลำ ได้แก่ เรือหลวงท่าดินแดง, เรือหลวงล...
	29 มิ.ย.2494 ชื่อของกองเรือทุ่นระเบิดได้ปรากฏขึ้นเป็นครั้งแรกเมื่อมี การปรับปรุงกองทัพ เรือ หลังจากกรณีกบฏแมนฮัทตั้น โดยกองเรือรบถูกยุบไปพร้อมกับการย้ายจากกรุงเทพฯ ไปอยู่สัตหีบในชื่อใหม่ว่า “กองเรือยุทธการ” ประกอบด้วย 5 หน่วย คือ กองเรือตรวจอ่าว, กอ...
	1 ม.ค.2496 กองบังคับการกองเรือทุ่นระเบิด มีที่ตั้งหน่วยเป็นครั้งแรกอยู่บน  เรือหลวงรางเกวียน โดยมี พลเรือตรี วิเชียร  พันธุ์โภคา เป็นผู้บังคับการกองเรือทุ่นระเบิด ตั้งแต่  1 ม.ค. 2496 ถึง 20 พ.ค. 2531 และ พล.ร.ต.พอน  พันธ์ทรัพย์ เป็นผู้บังคับการ กอง...
	21 พ.ค.2531 กองบังคับการกองเรือทุ่นระเบิดย้ายไปอยู่ที่ ราชนาวิกสภา (จากเดิมกองบังคับการ กองเรือทุ่นระเบิด อยู่บน เรือหลวงรางเกวียน) โดยมี พลเรือตรี สว่าง ขันธ์นะภา  เป็นผู้บังคับการกองเรือทุ่นระเบิด ตั้งแต่ 21 พ.ค.2513 – 18 พ.ค.2516
	19 พ.ค.2516 กองบังคับการกองเรือทุ่นระเบิด ได้ย้ายไปอยู่ที่บางนา (บก.สี่กองเรือเดิม) ตั้งแต่ 19 พ.ค.2516 จนถึงปัจจุบัน
	30 ก.ย.2529 โดยมี พลเรือตรี ทวิช  บุณยรัตพันธุ์ เป็นผู้บังคับการกองเรือทุ่นระเบิด คนแรก และ พลเรือตรี พิชิต  ชวนะเสน เป็นผู้บังคับการกองเรือทุ่นระเบิด คนสุดท้าย
	1 ต.ค.2529 กองบังคับการกองเรือทุ่นระเบิด ได้ย้ายไปอยู่ที่ 57 ม.5 ถนนสุขสวัสดิ์      ต.แหลมฟ้าผ่า อ.พระสมุทรเจดีย์ จังหวัดสมุทรปราการ โดยมี พลเรือ ตรีศิริ ทองวิบูลย์ เป็นผู้บังคับการกองเรือทุ่นระเบิดคนแรก
	ต่อมาเมื่อ 29 มิถุนายน 2533 ได้มีการเปลี่ยนชื่อจาก “กองบังคับการกองเรือทุ่น
	ระเบิด” เป็น กองบัญชาการกองเรือทุ่นระเบิด” ในสมัย พลเรือตรี สุวิทย์ วัฒนกุล เป็นผู้บัญชาการ
	จนถึงปัจจุบันที่อยู่ กองเรือทุ่นระเบิด เลขที่ 57 หมู่ 5 ต.แหลมฟ้าผ่า อ.พระสมุทรเจดีย์
	จ.สมุทรปราการ 10290
	2.2 อำนาจหน้าที่
	โดยกองเรือทุ่นระเบิดมีหน้าที่ จัดและเตรียมกำลังสำหรับการรักษากฎหมายในทะเลตามอำนาจหน้าที่ทหารเรือที่กฎหมาย และ พระราชบัญญัติ ต่างๆ มอบอำนาจ โดยกองเรือทุ่นระเบิด เป็นหน่วยขึ้นตรงต่อกองเรือยุทธการ มีภารกิจในการจัดเตรียมกำลังสำหรับการปฏิบัติการล่าและทำล...
	2.3 โครงสร้างกองเรือทุ่นระเบิด
	โดยมีโครงสร้างประกอบด้วย
	1. กองบัญชาการกองเรือทุ่นระเบิด มีหน้าที่กำหนดนโยบาย วางแผนอำนวยการ ประสานงานกำหนดการปฏิบัติการของหน่วยทหารตามที่ได้รับมอบหมาย
	2. กองร้อยกองบัญชาการกองเรือทุ่นระเบิด มีหน้าที่สนับสนุนทางธุรการการรักษาความปลอดภัย และการบริการทั่วไปให้แก่กองบัญชาการ
	3. กองช่างกองเรือทุ่นระเบิด มีหน้าที่วางแผน อำนวยการประสานงาน กำกับการ และดำเนินการเกี่ยวกับการช่างกลด้านตัวเรือ และกลจักร ไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์ การไฟฟ้าอาวุธ
	4. กองเรือทุ่นระเบิดกองเรือยุทธการ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า
	5. หมวดเรือที่ 1 (ปัจจุบันไม่มีเรือประจำการ)
	6. หมวดเรือที่ 2 ประกอบด้วยเรือทำลายทุ่นระเบิดใกล้ฝั่ง ชุด เรือหลวงบางระจัน จำนวน 2 ลำ และเรือทำลายทุ่นระเบิดใกล้ฝั่งชุด เรือหลวงลาดหญ้าจำนวน 2 ลำ
	7. หมวดเรือที่ 3 ประกอบด้วย เรือสนับสนุนการต่อต้านทุ่นระเบิด ชุด เรือหลวงถลาง และ เรือกวาดทุ่นระเบิดน้ำตื้น
	* หมายเหตุ ปัจจุบัน หมวดเรือที่ 1 ไม่มีอัตรากำลังพล เนื่องจากไม่มีเรือประจำการ
	ภาพที่ 2.2  โครงสร้างกองเรือทุ่นระเบิด

	บทที่  3
	วิธีดำเนินการศึกษา
	2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	3. การเก็บรวบรวมข้อมูล
	4. การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ ผู้ศึกษาวิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ ด้วยตารางและคำอธิบาย แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้
	ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทัพเรือ
	ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่าง
	จำแนกตามชั้นยศ
	จากตารางที่ 4.1 ผลพบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นชั้นยศจ่าเอกมีจำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 รองลงมาพันจ่าเอก มีจำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7         พันจ่าตรี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 จ่าตรี จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 และลำดั...
	ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ
	ตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
	ระดับการศึกษา
	จากตารางที่ 4.3 ผลพบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาอยู่ในระดับต่ำกว่าปริญญาตรี มากที่สุด จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5  และรองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5
	ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่าง
	จำแนกตามอายุงาน
	ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของนายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่าง
	จำแนกตามรายได้
	จากตารางที่ 4.7 พบว่า โดยรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหาร
	ประทวนกองเรือทุ่นระเบิดอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 2.62 เมื่อจำแนกตามรายด้าน พบว่า
	ด้านแรงจูงใจภายนอกมีค่าเฉลี่ย 2.63 และด้านแรงจูงใจภายในมีค่าเฉลี่ย 2.61
	จากตารางที่ 4.10 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกตามนโยบายองค์การอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.51เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า หน่วยงานของท่านกำหนดนโยบายและวัตถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานไว...
	ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน
	กองเรือทุ่นระเบิด ในด้านการบังคับบัญชา
	จากตารางที่ 4.11 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกด้านการบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.58 เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชาของท่านปกครองท่านด้วยความเป็นธรรมในการบังคับบัญชาอย่างม...
	ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน
	กองเรือทุ่นระเบิด ในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
	จากตารางที่ 4.12 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 2.98 เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่ทำงานร่วมกันในหน่วยงา...
	ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน
	กองเรือทุ่นระเบิด ในด้านโอกาสความก้าวหน้า
	จากตารางที่ 4.15 ผลในภาพโดยรวม พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.39 เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านได้รับความเป็นธรรมในเรื่องการทำงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเ...
	ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน
	กองเรือทุ่นระเบิด ในด้านความท้าทายของงาน
	ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน
	กองเรือทุ่นระเบิด ในด้านการได้รับการยอมรับ
	3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านชั้นยศ เมื่อทดสอบโดยใช้ F-test จากผลการวิเคราะห์ปรากฏตามตาราง ดังนี้
	จากตารางที่  4.18ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.19 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านนโยบายองค์การ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.20 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการบังคับบัญชา ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.21 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.22 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน ไม่แตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.24 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด
	จำแนกตามชั้นยศ ในด้านโอกาสความก้าวหน้า มีรายละเอียดดังนี้
	จากตารางที่ 4.25 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความท้าทายของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.26 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.27 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.28 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านนโยบายองค์การ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.31 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.32 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านโอกาสความก้าวหน้า ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.33 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความท้าทายของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.34 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 35 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทนไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 36 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายทหารกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านนโยบายองค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05
	จากตารางที่ 4. 3 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มี
	ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการบังคับบัญชา ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 38 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มี
	ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 39 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 40 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านโอกาสความก้าวหน้า ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 41 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านท้าทายของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 42 ผลจากการทดสอบโดยใช้ t-test พบว่า นายประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการได้รับการยอมรับไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 43 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4.44 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านนโยบายองค์การ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 45 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการบังคับบัญชา ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 46 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 47 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 48 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านโอกาสความก้าวหน้า ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 49 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความท้าทายของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 50 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 51 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 52 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านนโยบายองค์การ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 54 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 55 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 56 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านโอกาสความก้าวหน้า ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 57 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความท้าทายของงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 58 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 59 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยปฏิบัติงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 60 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีหน่วยปฏิบัติงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านนโยบายองค์การ
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 61 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีหน่วยปฏิบัติงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการบังคับบัญชา
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 62 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยปฏิบัติงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 64 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีหน่วยปฏิบัติงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านโอกาสความก้าวหน้า
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 65 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีหน่วยปฏิบัติงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความท้าทายของงาน
	ไม่แตกต่างกัน
	จากตารางที่ 4. 66 ผลจากการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่า นายทหารประทวนกลุ่ม
	ตัวอย่างที่มีหน่วยปฏิบัติงานแตกต่าง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการได้รับการยอมรับ
	ไม่แตกต่างกัน
	ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบัติงานกองเรือทุ่นระเบิด
	ตารางที่ 4.67  แสดงค่าร้อยละ จำนวนผู้ตอบและไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด
	ตารางที่ 4.68 แสดงภาพรวมความถี่ของผู้เสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน
	ของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด ซึ่งจำแนกตามการดำเนินงาน ดังนี้
	ตารางที่ 4.69 แสดงความถี่ของผู้เสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบัติงานกองเรือทุ่น
	ระเบิด ในด้านค่าตอบแทน
	ตารางที่ 4.71 แสดงความถี่ของผู้เสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบัติงานกองเรือทุ่น
	ระเบิด ในด้านการบังคับบัญชา
	ตารางที่ 4.72 แสดงภาพรวมความถี่ของผู้เสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงาน
	ของนายทหารประทวน กองเรือทุ่นระเบิด ซึ่งจำแนกตามการดำเนินงาน ดังนี้
	ตารางที่ 4.74 แสดงความถี่ของผู้เสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบัติงานกองเรือทุ่น
	ระเบิด ในด้านความท้าทายของงาน
	ตารางที่ 4.75 แสดงความถี่ของผู้เสนอแนะของนายทหารประทวนในการปฏิบัติงานกองเรือทุ่น
	ระเบิด ในด้านการได้รับการยอมรับ


	บทที่  5
	สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	1. สรุปการศึกษา
	1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหาร
	ประทวน กองเรือทุ่นระเบิด
	2.1 ด้านลักษณะของงาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกด้านลักษณะงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.52 เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า ลักษณะงานมีความเหมาะสมตรงตามความรู้ความสามารถ และความถนัดของท่าน มีค่าเฉลี่ยสูงส...
	2.2 ด้านโอกาสความก้าวหน้า พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.39 เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านได้รับความเป็นธรรมในเรื่องการทำงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉ...
	2.3 ด้านความท้าทายของงาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกด้านความท้าทายของงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.68 เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านเต็มใจทำงานใหม่ๆตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โ...
	2.4 ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนกองเรือทุ่นระเบิด จำแนกด้านการได้รับการยอมรับอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 2.86 เมื่อจำแนกตามรายข้อ พบว่า ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ผู้อื่นพูดถึงกองเรือทุ่นระเบิดในทางที่ดี ม...
	วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิติงานของนายทหารชั้นประทวน กองเรือทุ่นระเบิด กองทัพเรือ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลจากการศึกษาพบว่า
	2. อภิปรายผล

	- ด้านความท้าทายของงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ด้านความท้าทายของงาน อยู่ในระดับมาก ซึ่งน่าจะเป็นเพราะงานในหน้าที่ในกองเรือทุ่นระเบิดเป็นงานที่ไม่ซ้ำซากจำเจ และหมุนเวียนหน้าที่ในการท...
	เมื่อเทียบเคียงกับงานวิจัยที่ได้ศึกษาพบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปุญญิศา  แก้วทรัพย์เศรษฐ (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการด้านการเงินและบัญชีสำนักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านความท้าทายของงาน อยู่ในระดับมาก
	เมื่อเทียบเคียงกับวรรณกรรมที่ศึกษาสอดคล้องกับแนวคิดของ ทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์เบริ์ก (Frederick Herzberg Two-factor Theory of Motivation)  (อ้างอิงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 163-165))   แรงจูงใจในการทำงาน องค์ประกอบด้านสิ่งจูงใจ...
	ได้ผลงานต่ำกว่าเป้าหมาย การจัดองค์ประกอบนี้เน้นที่ลักษณะเนื้องานโดยตรง (Content) เช่น
	งานท้าทาย เป็นต้น
	- ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวนกองเรือทุ่นระเบิด ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับมากซึ่งน่าจะเป็นเพราะผู้บังคับบัญชาในกองเรือทุ่นระเบิดเห็นว่านายทหารชั้นประทวนมีความสำคัญ เป็นกลไก...
	เมื่อเทียบเคียงกับงานวิจัยที่ได้ศึกษาพบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ สรัญพัทธ์  เอี๊ยวเจริญ (2555) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ในจังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก
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