
บทที ่2 

 

ทฤษฎี แนวคิด และงานวจิยัที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอูทหารเรือธนบุรี” 

ผูวิจัยไดประมวลขอมูลจากทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

- ความหมายของแรงจูงใจ 

- แนวทางการศึกษาแรงจูงใจ 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว - 

- ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก 

- ทฤษฎีความคาดหวัง 

 2. ขอมูลเกี่ยวกับอูทหารเรือธนบุรี 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 
ความหมายของแรงจูงใจ 

 วรูม (Vroom, quoted in Steers and Porter, 1991, p.5) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการที่เลือกสรรโดยบุคคลซ่ึงกระทําโดยสมัครใจ 

 พินเดอร (Pinder, quoted in Muchinsky, 2000, p.331) กลาววา แรงจูงใจ เปนความ

พยายาม (Force) ที่มีพลังอาจเกิดจากทั้งภายในตัวเราและการไดรับการกระตุนจากภายนอก และ

จะเปนตัวกําหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขมขนของการแสดงพฤติกรรม  

  สเตียรและพอรเตอร (Steers and Porter 1991, p.6)  กลาวไววา แรงจูงใจ

ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

1. ความตองการหรือความคาดหวัง 
2. พฤติกรรม 

3. เปาหมาย 

4. การปอนกลับ 

7 
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แผนภาพที่ 2.1  

แสดงตัวแบบแรงจูงใจของสเตียรและพอรเตอร 

 

Inner state of disequilibrium:         Behavior             Incentive 

Need, desire or expectancy,          or Action            or Goal 

Accompanied by anticipation 

 

   Modification of inner state   

   

ที่มา : Steers and Porter, 1991, p. 6 

 

 จากแผนภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายไดวา เมื่อมนุษยเกิดภาวะไมสมดุลภายใน มีความ

ตองการ ความปรารถนา หรือความคาดหวังในส่ิงใด จะพยายามแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให

บรรลุเปาหมายที่ตองการ และเมื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการแลวก็จะหันไปกระทําพฤติกรรมอ่ืนๆ 

แทน แตถาส่ิงที่ตองการหรือส่ิงที่จูงใจยังไมไดรับการตอบสนองเพียงพอตามที่คาดหวัง มนุษยก็จะ

กระทําพฤติกรรมนั้นๆ ใหมจนกวาส่ิงที่ตองการจะไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ  และถาความ

ตองการไดรับการตอบสนองเร็วเทาไร ความตองการใหมก็จะเกิดข้ึนเร็วเทานั้น 

 สุชา  จันทนเอม  (2539, น.110) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาที่จะให

ไดมาซ่ึงเปาประสงคหรือจุดมุงหมาย ซึ่งจะมีมากหรือนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับการเรียนรูวิธีตางๆ ที่

จะไดรับการตอบสนอง 

 พงศ หรดาล (2540, น.81) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง การจัด

สภาวะการณตางๆ ใหมีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงทัศนคติและการนําไปสูการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  

 

แนวทางการศึกษาแรงจูงใจ 
 
 แนวทางการศึกษาแรงจูงในในปจจุบันสามารถแบงเปน 3 มุมมอง แตละมุมมองจะ

สอดคลองกับข้ันตอนแตละข้ันของกระบวนการจูงใจ ทฤษฎีความตองการเปนการเนนเนื้อหาการ

จูงใจ (Content Theory) จะพิจารณาถึงความตองการภายในของบุคคลผลักดันใหทําพฤติกรรม 
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ตารางที่ 2.1 

แสดงแนวทางการศึกษาแรงจูงใจ 
 

แนวทาง คุณลักษณะ ทฤษฎ ี ตัวอยาง 
การบรหิาร 

ทฤษฎีความ

ตองการ หรือ

เนนเนื้อหา

การจูงใจ 

(Content 

Theory) 

มุงศึกษาปจจัยที่กระตุน

ปลุกเราและใหพลังแก

พฤติกรรม 

1. Maslow’s Hierarchy of 

Needs Theory 

2. Alderfer’s ERG Theory 

3. Herzberg’s Two-Factor 

Theory 

4. McGregor’s X-Y Theory 

5. McCelland’s Learned 

Needs Theory 

การจูงใจโดยการ

ตอบสนองความ

ตองการของบุคคล

ดวยเงนิ 

สถานภาพ และ

ความสําเร็จ 

ทฤษฎี

กระบวนการ 

(Context 

Theory) 

ไมเพียงแตมุงปจจัยที่

กระตุนพฤติกรรม แต

เนนที่กระบวนการในการ

เลือกแบบแผนพฤติกรรม 

1. Expectancy Theory 

2. Equity Theory 

3. Goal Setting 

 

การจูงใจ โดยการ

ทําใหการรับรูของ

บุคคลเก่ียวกบั

ความพยายาม ผล

การปฏิบัติงาน 

และรางวัลชัดเจน 

ทฤษฎีการ

เสริมแรง 

(Reinforce 

ment 

Theory) 

มุงปจจัยที่จะเพิ่มโอกาส

ของพฤติกรรมที่ตองการ

ใหเกิดข้ึนซ้าํอีก และลด

โอกาสพฤติกรรมที่ไม

ตองการไมใหเกิดซ้ํา 

1. Reinforcement Theory 

 

การจูงใจ โดยการ

ใหรางวัลกับ

พฤติกรรมที่

ตองการ 

ที่มา : สรุปจาก Munchinsky, 2000, p.354-357 
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 จากตารางที่ 2.1 ผูวิจัยสนใจศึกษาในแนวทางของทฤษฎีความตองการหรือเนนเนื้อหา

การจูงใจ (Content Theory) เนื่องจากกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้สวนใหญเปนบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการในสายชาง การมุงศึกษาปจจัยที่กระตุนปลุกเราและใหพลังแกพฤติกรรม นาจะเปนการ

จูงใจเบื้องตนใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสนใจ

ศึกษาตามแนวทางทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 

Needs Theory) และทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) รวมถึง

แนวทางของทฤษฎีกระบวนการ (Context Theory) ไดแก Expectancy Theory ที่ศึกษาการจูงใจ

โดยดูที่การรับรูของบุคคลที่มีตองาน เชื่อมโยงระหวางผลลัพท ความคาดหวัง ผลการปฏิบัติงาน 

และความพยายามจะเกิดข้ึนจากการเช่ือมโยง  

 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว 

 

 ตามทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) (Maslow, 1987 quoted in Muchinsky, 2000) ระบุวา พืน้ฐานของแรงจูงใจก็คือความ

ตองการที่แทจริง ความตองการเปนลักษณะทางกายภาพหรือสัญชาตญาณซึ่งกระตุนพฤติกรรม

อยางไมรูตัว และส่ิงนัน้จะเปนเหตุใหเกิดการกระทําเพื่อนํามาซ่ึงความพอใจและการตอบสนอง

ความตองการ โดยมาสโลวไดเสนอเกี่ยวกบัความตองการตามลําดับข้ันของเขาไว 3 ประการ คือ  

1. ความตองการที่ยังไมไดรับการเติมเต็มจะเปนตัวชักจูงและกําหนดพฤติกรรม 

2. บุคคลจะทําใหเกิดความพึงพอใจจากความตองการอยางเปนระบบ โดยเร่ิมจาก

ความตองการขั้นพื้นฐานที่สุดและขยับข้ึนไปตามลําดับ 

3. ความตองการขั้นพื้นฐานจะเปนลําดับกอนความตองการขั้นสูงข้ึนไป 

 ทฤษฎีของมาสโลวไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับ ดังนี้ 

 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ัน

พื้นฐานที่สุดในลําดับข้ันของมาสโลว เปนความตองการเพื่อความอยูรอดของมนุษย ไดแก อาหาร 

น้ํา ออกซิเจน การนอนหลับ ซึ่งองคการอาจตอบสนองไดโดยการใหสวัสดิการตางๆ แกบุคลากร 

เชน การจัดหาอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน การจายคาตอบแทน เปนตน 

 2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety and security needs) ถาความ

ตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองอยางพึงพอใจแลว มาสโลวระบุวาความตองการ

ความมั่นคงปลอดภัยเปนลําดับข้ันตอไป ซึ่งไดแก ความตองการความปลอดภัย ความมั่นคง การ
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 3. ความตองการทางดานสังคม (Social needs) แรกเร่ิมมาสโลวไดระบุวาความ

ตองการนี้เปนความตองการความเปนเจาของและความรัก ความตองการทางดานสังคม ไดแก 

ความตองการอารมณความรัก มิตรภาพ และปฏิสัมพันธกับคนทั่วไป องคการอาจจัดกิจกรรมใน

รูปสโมสร กีฬาสามัคคี หรืองานเลี้ยงสังสรรคในโอกาสพิเศษ เปนตน 

 4. ความตองการความภาคภูมิ (Ego and esteem) ไดแก การเคารพนับถือในตนเอง 

ความภูมิใจในตนเอง และภูมิใจในผูอ่ืนดวย อาจมองไดทั้งจากภายในและภายนอก จากภายใน 

ไดแก ความตองการความเขมแข็ง การประสบความสําเร็จ ความเปนเลิศ ความเชื่อมั่น ความเปน

ตัวของตัวเอง และความมีอิสรภาพ สวนจากภายนอกนั้น ไดแก ความมีชื่อเสียง เกียรติยศศักด์ิศรี 

สถาพภาพ การไดรับการยกยอง โดดเดน สงาผาเผย มีผูกลาวถึง ใหความสําคัญ และช่ืนชม เปน

ตน 

  5. ความตองการประสบความสําเร็จแหงตนเอง (Self-actualization) เปนความ

ตองการขั้นสูงสุดของมาสโลว ซึ่งหมายถึงการคนพบตัวตนแหงตน การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

เปนความตองการที่บุคคลปรารถนาพบความสําเร็จในชีวิตดวยความรูความสามารถและความ

ทุมเทของตนเอง 

 ทฤษฏีของมาสโลวไดรับการประยุกตใชในองคการอยางกวางขวาง และถูกใชใน

โปรแกรมการพัฒนาองคการหลายลักษณะ เชน การบริหารอยางมีสวนรวม การใหคุณคาในงาน 

และคุณภาพชีวิตในงาน ตามทฤษฎีนั้น องคการจะตองใชปจจัยอยางหลากหลายเพื่อจูงใจใหเกิด

พฤติกรรม เพราะบุคคลจะมีความตองการในลําดับข้ันที่แตกตางกัน  
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ตารางที่ 2.2 

แสดงการประยุกตทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว 
 

ระดับความตองการ รางวัลทั่วไป ปจจัยเชิงองคการ 

ความตองการทางดาน

รางกาย 

อาหาร น้าํ เพศสัมพันธ การ

นอนหลับ 

- คาตอบแทน 

- สภาพการทํางานที่นาพอใจ 

- รานอาหาร 

ความตองการความมัน่คง

ปลอดภัย 

ความปลอดภัย ความมัน่คง 

การปองกนั 

- สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

- ผลกําไรองคการ 

- ความมัน่คงในงาน 

ความตองการทางดาน

สังคม 

ความรัก ความผูกพนั ความ

เปนเจาของ 

- การทาํงานรวมกันเปนกลุม 

- ผูบังคับบัญชาที่เปนมิตร 

- สมาคม สโมสร 

ความตองการความ

ภาคภูมิ 

ความภาคภูมใินตนเอง 

ความเคารพนับถือในตนเอง 

ชื่อเสียง ศักด์ิศรี สถานภาพ 

- การยอมรับในสังคม 

- ชื่อตําแหนงงาน 

- งานทีม่ีสถานภาพสูง 

- ผลสะทอนกลับของงาน 

ความตองการประสบ

ความสําเร็จแหงตน 

การเติบโต ความกาวหนา 

การสรางสรรค 

- งานทีท่าทาย 

- โอกาสสําหรับการสรางสรรค 

- การประสบความสําเร็จใน

งาน 

- ความกาวหนาในองคการ 

ที่มา :  Steers and Porter, 1991, p. 35  

 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบริก 

(Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 

 นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เฟดเดอริค เฮิรซเบิรก ไดคนพบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึง

พอใจและความไมพึงพอใจ โดยเฮิรซเบิรกไดเสนอทฤษฎีที่มีชื่อเสียงที่ถือวาไดรับอิทธิพลมาจาก

มาสโลว คือ ทฤษฎีสองปจจัย (จารุวรรณ ชิตโชติ, 2540) โดยศึกษากับวิศวกรและนักบัญชีในพิทซ
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 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) หรือตัวสรางความพึงพอใจ (Satisfiers) (ศักดินา 

บุญเปยม, 2542, น.13) คือ แงมุมของงานที่นําไปสูระดับความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ และผล

การปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกวาเปนปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะเนื้องาน (Content factors) 5 ประการ 

ไดแก  

 - ตัวงาน (Work itself)  สําคัญที่เราตองพยายามทําใหพนักงานเชื่อวางานที่พวกเขาทาํ

นั้นมีความสําคัญและมีความหมายตอการทําใหกระบวนการทั้งหมดประสบความสําเร็จ ชี้ใหเห็น

วา การทํางานที่ดีจะนําไปสูผลที่ไดในทางบวกและมีการดูแลสุขภาพใหพนักงานอยางดี ชี้ใหเห็น

ถึงแนวทางการทํางานที่ประสบความสําเร็จ  

 - การประสบความสําเร็จ (Achievement) องคการตองพยายามช้ีใหพนักงานเห็นวา 

ตัวพนักงานที่ทํางานดวยความสามารถของตัวเองจะไมพบกับความลมเหลว สรางใหพนักงานแต

ละตําแหนงมีเปาหมายและมีมาตรฐานในการทํางาน สรางความทาทายใหเกิดข้ึน แตตองไมมาก

หรือยากจนเกินไป  

 - การระลึกถึง (Recognition)  พนักงานในแตละระดับขององคการตองการใหองคการ

คิดถึงและใสใจความสําเร็จในงานของพวกเขา ซึ่งไมจําเปนตองประสบความสําเร็จมากมาย แต

องคการก็ชื่นชมสรรเสริญดวยความจริงใจ เชน เม่ือพนักงานทํางานบางอยางไดดี เราก็ควรให

ความสนใจในส่ิงที่เขาทําทันที มีการประชาสัมพันธเผยแพรการชื่นชมสรรเสริญใหผูอ่ืนรับทราบ 

การเขียนชื่นชมในการทํางาน การใหโบนัสพิเศษ หรืออาจจะใชโครงการ "พนักงานดีเดน

ประจําเดือน" 

 - ความรับผิดชอบ (Responsibility)  พนักงานจะมีแรงจูงใจในการทํางานไดดีถาไดมี

โอกาสเปนเจาของในงานตัวเอง นั่นคือ การใหอิสระ และใหอํานาจในการทํางาน  

 - ความกาวหนา (Advancement)  ถายังไมมีตําแหนงวางสําหรับการใหเล่ือนข้ัน ก็ควร

เสนอใหระดับพิเศษเพื่อใหพนักงานรับรูถึงความสําเร็จนั้นๆ หรือการสนับสนุนใหพนักงานศึกษา

ตอเพิ่มเติม ซึ่งจะเปนการเพิ่มคุณคาในการทํางานและการเปนมืออาชีพมาก 

 2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) หรือปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factors) 

(ศักดินา บุญเปยม, 2542, น.14) คือ แงมุมของงานที่ขจัดความไมพึงพอใจในงาน แตไมกอใหเกิด
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 - นโยบายขององคการ (Company and administrative policies) ควรมีนโยบายที่

ยุติธรรมและเทาเทียมกันในทุกคน รวมถึงมีการเขียนนโยบายไวในที่ที่พนักงานสามารถรับรูได

ทั่วถึง 

 - การเปนหัวหนา (Supervision)  จําเปนตองมีทักษะในการเปนผูนํา โดยปฏิบัติตอ

ลูกนองอยางยุติธรรม และใช feedback ในทางบวกกับลูกนอง 

 - เงินเดือน (Salary)  ใชหลักการที่วา "ทําเทาไหรก็จะไดรับการจายเทานั้น"  เงินเดือน

แมวาจะไมใช Motivator Factor แตก็จําเปนที่จะตองจายอยางยุติธรรม ถาพนักงานเชื่อวาพวกเขา

ไดรับการจายคาตอบแทนไมดี พนักงานก็จะทํางานอยางไมมีความสุข นอกจากนี้ การกําหนด

นโยบายจะตองใหเชื่อมสัมพันธกับเร่ืองของการจายเงือนเดือน การข้ึนเงินเดือน และโบนัสดวย 

 - การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Interpersonal relations)  สวนหนึ่งของความพึงพอใจมา

จากการสัมพันธกับสังคม จึงควรใหพนักงานไดมีเวลาในการพบปะสังสรรคกับสังคมรอบขาง เชน 

เวลาพักกลางวัน ระหวางพักทํางาน เปนตน ซึ่งส่ิงเหลานี้จะชวยพัฒนาในเร่ืองของการทํางานเปน

ทีมไดดวย  

 - สภาพการทํางาน (Working Conditions) สภาพแวดลอมในที่ทํางานจะมีผลกระทบ

ตอระดับความภาคภูมิใจในตัวเองและในงานที่ทํา ดังนั้น จึงควรใหส่ิงอํานวยความสะดวกท่ี

ทันสมัยกับพนักงานอยางเพียงพอ หลีกเล่ียงสภาพแวดลอมในงานที่แนนแออัดจนเกินไป ตองเวน

ใหมีชองวางของแตละคนบาง มีโตะทํางาน ล็อคเกอร หรือล้ินชัก เพราะการจัดที่ทํางานที่แคบ

เกินไปหรืออยูในมุมอับจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเครียดในการทํางานได 
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แผนภาพที่ 2.2  

แสดงความสมัพันธของทฤษฎีสองปจจัย 

 

Satisfaction 

Motivator 

Factor 

Neutral 

Hygiene 

Factor 

Dissatisfaction 

 

Amount 

 

ที่มา : สรุปจาก George and Jones, 2002, p.88-89 

 

 เฮอรซเบิรก ไดอธิบายองคประกอบทัง้สองวา จะทําใหคนทํางานมคีวามรูสึกตางกัน 

Motivator Factor ถายิง่มมีากกจ็ะยิง่เพิม่ความพึงพอใจใหกับพนักงานมาก แตถึงจะไมมีก็ไมได

ทําใหพนักงานไมพงึพอใจ สวน Hygiene Factor จะเปนองคประกอบที่กอใหเกิดความไมพอใจ 

คือ หากพนักงานไมไดรับการตอบสนองดาน Hygiene Factor พนกังานจะรูสึกไมพึงพอใจ แตถา

พนกังานไดรับการตอบสนองในองคประกอบนี ้ จะทําใหความไมพงึพอใจหายไป แตก็ใชวาจะเกิด

ความพึงพอใจมาก  กลาวคือ ถาไมม ี Hygiene Factor พนกังานจะรูสึกถึงความไมพอใจไดงาย

กวา Motivator Factor จะเหน็ไดวา Motivator Factor เปนตัวจูงใจใหพนกังานทํางานไดดี อยางไร

ก็ตาม มีขอโตแยงของทฤษฎีนี้ เชน เร่ืองเงิน พบวา ไมวาจะไดรับมากแคไหนคนก็ไมเคยพอใจ 
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 นอกจากนี ้ลอรค (Locke, 1976, p.484-500 อางถึงใน พรทิพย แจมพงษ, 2546, น.

21) ไดเสนอองคประกอบทีส่งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 9 ประการ คือ 

 1. ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรู

หรือศึกษางาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานนัน้แลวสําเร็จ การควบคุมการทํางาน และวิธีการ

ทํางาน 

 2. เงินเดือน (Pay) ไดแก จํานวนเงนิที่ไดรับความยุติธรรมและความทัดเทยีมกนัของ

รายได และวิธกีารจายเงนิขององคการ 

 3. การเล่ือนตําแหนง (Promotions) ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน ความ

ยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนงขององคการ และหลักในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 

 4. การไดรับการยอมรับนบัถือ (Recognition) ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยใน

ผลสําเร็จของงาน การกลาววิจารณการทํางาน และความเช่ือถือในผลงาน 

 5. ผลประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ไดแก บําเหน็จบํานาญตอบแทน การใหสวสัดิการ

การรักษาพยาบาล การใหวนัหยุดงาน และการไดรับคาใชจายระหวางพักผอน 

 6. สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก ชั่วโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก

เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทาํงาน อุณหภูม ิ การถายเทอากาศ ทาํเลทีต้ั่ง และรูปแบบการกอสราง

ของอาคารสถานที ่

 7. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก การไดรับความเอาใจใสดูแลชวยเหลือแนะนํา

จากผูบงัคับบัญชาระดับสูงข้ึนไปดวยเทคนิคและวิธทีี่ดี ความมีมนษุยสัมพนัธที่ดี และความมี

ทักษะในการนิเทศงานของผูบริหาร 

 8. เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) ไดแก ความรูความสามารถในการใหความชวยเหลือ

ซึ่งกนัและกนั และความมมีติรภาพอันดีตอกันของเพื่อนรวมงาน 

 9. องคการและการบริหารงาน (Company and management) ไดแก ความเอาใจใส

บุคลากรในองคการ เงินเดือนและนโยบายในการบริหารงานขององคการ 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, น.123-129) กลาววา ปญหาที่เกิดข้ึนเกี่ยวกับความ

พึงพอใจในการทํางาน มีปจจัยอยู 3 ประการ คือ  

 ประการที่ 1 ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) หมายถงึ คุณลักษณะสวนตัวของ

บุคคลที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก ประสบการณ เพศ จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาใน

การทาํงาน เชาวปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทาํงาน และความ

สนใจในงาน 
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 ประการที ่ 2 ปจจัยดานงาน (Factors in the Job) ไดแก ลักษณะงาน ทกัษะในการ

ทํางาน ฐานะทางอาชพี ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานกับทีท่ํางาน สภาพทาง

ภูมิศาสตรและโครงสรางของงาน 

 ประการที ่ 3 ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) ไดแก 

ความมัน่คงในงาน รายได ผลประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการ

ทํางาน เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงาน การส่ือสารกับผูบังคับบญัชาและเพือ่น

รวมงาน และความศรัทธาในตัวผูบริหาร 

 พรนพ พุกกะพันธ (2542) กลาววา ผูบริหารควรเลือกใชส่ิงจูงใจใหเหมาะสมกับผู

ปฏิบัติ 5 ประการ ดังนี ้

 1. การจูงใจดวยงาน (Task motivation) จุดมุงหมายเพื่อใหผูปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีตอ

งานและเกิดความรูสึกวางานนัน้มีคุณคาทําใหเกิดความรับผิดชอบ ประกอบดวย 

  1.1 ลักษณะเฉพาะของงาน (Job specification) ไดแก ความนาสนใจของ

งาน ความแปลกใหม ความทาทาย โอกาสแหงความสําเร็จของงาน และประโยชนจากงานนั้นมี

ผลดีตอสังคม เชน งานทีต่องติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืน งานที่ตองตัดสินใจ งานท่ีอยูในความ

สนใจ งานที่เสริมสรางความคิดสรางสรรค และงานทีม่ีโอกาสเจริญกาวหนา เปนตน 

  1.2 การมอบหมายงาน (Job delegation) ตองคํานงึถึงความรูและความ

ชํานาญ ความตองการและนิสัยของแตละบุคคล 

  1.3 การมอบหมายอํานาจ (Delegation of authority) ควรใหควบคูไปกับ

การมอบหมายงานเพื่อใหมอํีานาจในการตัดสินใจไดระดับหนึง่ 

  1.4 รายละเอียดของงาน (Job description) ควรกําหนดขอบขายและ

ขอบเขตของงานใหชัดเจน ต้ังแตเปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานของการปฏิบัติงานและ

อํานาจหนาที ่

  1.5 การเพิ่มพูนความรู (Knowledge enrichment) เชน การสนบัสนุน

การศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดประชุมกลุม เปนตน 

  1.6 การชี้แจงผลงาน (Job supervision) เปนการใหบุคคลที่รับทราบถึงผล

การปฏิบัติงานของตนเองเพื่อปรับเปล่ียนหรือแกไข 

  1.7 ความกาวหนาในการปฏิบติังาน (Job advancement) เชน การได

เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง มีโอกาสในการลาศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายให

ปฏิบัติหนาที่แทน เปนตน 
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 2. การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (Money incentives) ไดแก เงนิเดือน คาจาง 

โบนัส การแบงปนผลกําไร บําเหน็จ คาลวงเวลา คานายหนา เปนตน 

 3. การจูงใจดวยผลตอบแทนที่ไมใชเงนิ (Non-money incentives) ไดแก ความ

ตองการไดรับการยกยอง ความมชีื่อเสียง มีเกยีรติ ความผูกพนัและอํานาจ การเล่ือนตําแหนง การ

ใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ การใหความมัน่คง การใหความใสใจ ใหความยติุธรรม และใหมี

สวนรวม เปนตน 

 4. การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการทํางาน (Physical environment motives) ควร

เปนสภาพแวดลอมที่เหมาะสมเอ้ืออํานวยตอการทาํงาน เชน สะดวกสบาย สะอาด แสงสวาง

เพียงพอ อากาศถายเท มีความพรอมดานอุปกรณเคร่ืองใช สรางบรรยากาศที่อบอุนเปนกันเอง 

 5. การจงูใจดวยสวัสดิการตางๆ (Fringe benefit) ไดแก การอํานวยความสะดวกทั่วไป 

การบริการดานสุขภาพ การบริการดานนนัทนาการ การบริการดานการศึกษา การจัดสวัสดิการ

ดานเศรษฐกจิ เปนตน 

 

ทฤษฎีความคาดหวงั 

 

 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ด้ังเดิมเกิดข้ึนต้ังแตชวงทศวรรษ 1980 

ซึ่งขณะนั้นไมไดมีการเช่ือมโยงกับแรงจูงใจในการทํางาน แตวรูม (Vroom, 1964 quoted in 

Muchinsky, 2000, p.341) ไดนําทฤษฎีความคาดหวังเขาไปเกี่ยวของกับงานวิจัยทางดาน

แรงจูงใจ โดยทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีเกี่ยวกับความนึกคิดของมนุษย (Cognitive Theory) คือ บุคคล

จะตัดสินใจทุมความพยายามในการทํากิจกรรมเพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลที่ปรารถนา โดยบุคคลจะ

กระทําส่ิงใดก็ตามจะข้ึนอยูกับปจจัย 4 ประการ (Vroom, 1970, p.91-103 อางถึงใน พรทิพย แจม

พงษ, 2546, น.35) คือ 

1. ผลตอบแทนท่ีเขาจะไดรับนั้นเหมาะสมกับบทบาทที่เขามีอยูเพียงใด 

2. ความพอใจหรือไมพอใจตอผลที่เขาจะไดรับ 

3. เมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนแลว เขาเช่ือวา เขาจะตองเปนผูไดรับผลอันนั้น 

4. เขามีโอกาสที่ไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังหรือไดรับลวงหนา 

วรูม (Vroom, 1964 quoted in Muchinsky, 2000, p.342-345) ไดอธิบาย

องคประกอบของทฤษฎีไว 5 ประการ ไดแก 
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1. Job Outcomes คือ ส่ิงที่องคการจัดหาใหบุคลากร เชน คาตอบแทน โบนัส การ

เล่ือนตําแหนง วันหยุด เพื่อเปนรางวัลหรือประสบการณเชิงบวกแกบุคลากร ผลลัพทนี้จะรวมถึงส่ิง

ที่จับตองไดและจับตองไมได เชน ความรูสึก การรําลึกนึกถึง และความสําเร็จ  

2. Valence คือ ความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับผลลัพทในแงประทับใจและพึงพอใจ 

โดยจะมีการใหคะแนนระหวาง – 10 ถึง + 10 ถาบุคลากรรูสึกวาผลลัพทนั้นพึงพอใจ จะใหคะแนน

ในทางบวก แตถาผลลัพทนั้นรูสึกวาไมพึงพอใจ จะใหคะแนนในทางลบ 

3. Instrumentality คือ ระดับการรับรูถึงความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับ

ผลลัพท เชน ถาบุคลากรคิดวาการเพิ่มคาตอบแทนข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงาน Instrumentality 

หรือความสัมพันธกับผลลัพท (คาตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน) จะสูงข้ึนตามไปดวย การใหคะแนนจึงดูที่

ความเปนไปได ต้ังแต 0 ถึง 1 

4. Expectancy คือ การรับรูความสัมพันธระหวางความพยายามกับผลการ

ปฏิบัติงาน ทําเทาไหรไดเทานั้น การใหคะแนนดูที่ความเปนไปได ต้ังแต 0 ถึง 1 เชนเดียวกับ 

Instrumentality ถาคะแนนเปน 0 หมายถึง ไมวาจะพยายามเทาไหรก็ไมสงผลตอผลการ

ปฏิบัติงาน 

5. Force คือ ผลรวมของแรงความพยายามทั้งหมดของบุคคลที่ถูกจูงใจออกมา ยิ่งมี

แรงความพยายามมาก แรงจูงใจก็จะมากตามไปดวย แรงความพยายามจึงเปนผลจาก Valence 

Instrumentality และ Expectancy  ตามสูตร 

            n 

Force = E  ( Σ  Vi Ii ) 

        i = 1 

ทฤษฎีความคาดหวังไดอธิบายพื้นฐานสําคัญของการเขาใจแรงจูงใจในงาน คือ เรา

ควรพิจารณาผลลัพท (Outcomes) และความรูสึกตอผลลัพท (Valence) ถาบุคคลไมรูสึกตอ

ผลลัพทก็ไมมีเหตุผลใดที่จะทํางานหนักเพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพทนั้น นอกจากนี้ ตองมีการเช่ือมโยง

ระหวางผลการปฏิบัติงานกับผลลัพทที่จะได (Instrumentality ก็จะสูง) ถาคนตองการผลลัพทแต

มองไมเห็นความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับผลลัพท บุคคลก็จะไมมีผลการปฏิบัติงาน 

และสุดทาย คือ ทําใหคนมองเห็นความสัมพันธระหวางการทํางานหนักกับผลงานที่ไดรับ 

(Expectancy) เพราะฉะนั้นทฤษฎีความคาดหวังจึงเปนการทํานายวาแรงจูงใจในงานจะมีสูง หาก

ความคาดหวังมีสูง  
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2. ขอมูลเกี่ยวกับอูทหารเรือธนบุรี 

 

กรมอูทหารเรือ 

 กรมอูทหารเรือ ดําเนินการซอมสรางเรือมาต้ังแตสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกลา

เจาอยูหัว (รัชกาลที่ 4) ซึ่งในสมัยนั้น ไดมีเรือกลไฟใชราชการในยุคนั้นมีชื่อเรียกวา อูเรือหลวง 

 กรมอูทหารเรือ ต้ังอยูดานใตของวัดระฆังโฆสิตาราม จังหวัดธนบุรี มีเนื้อที่ 40 ไร 

กาลเวลาตอมา เรือหลวงมีมากข้ึนและมีขนาดของเรือใหญข้ึนมาเปนลําดับ พระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลาโปรดใหสรางอูไมขนาดใหญ และเสด็จพระราชดําเนิน ประกอบพิธีเปดอูเรือหลวงเปน

ปฐมฤกษ เม่ือวันศุกรที่ 9 มกราคม พ.ศ.2433 โดยมีนายพันตรี นายสมบูรณ บุณยกะลิน 

มหาดเล็ก (ภายหลังเปน นาวาเอก พระชํานิกลการ) เปนเจากรมชางกลใหญกรมอูหลวงคนแรก 

และเจากรมอูทหารเรือไดยึดถือเอา วันที่ 9 มกราคม ของทุกป เปนวัน "วันกรมอูทหารเรือ" นับแต

นั้นมา กิจการอูเรือก็ไดเร่ิมดําเนินการและไดมีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงในดานองควัตถุที่สําคัญๆ 

เพื่อเพิ่มพูนขีดความสามารถใหพอเพียงกับจํานวนเรือ และความกาวหนาทางเทคโนโลยี 

 กอนเปดอูหลวงในป พ.ศ.2433 กิจการฝายอูเรือเรียกวา "กรมอูเรือ" ไดมีกิจการ

ซอมเรือหลวง ในระยะนี้ แบงออกเปน 2 สวนใหญ คือ ฝายการอู และ ฝายการกลจักรหรือฝาย

โรงงาน ดังปรากฏ การแบงสวนราชการทหารเรือในป พ.ศ.2435 และในป พ.ศ.2446 

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาฯ ใหจอมพลเรือเจาฟากรมพระนครสวรรควรพินิต เสด็จมา

ทรงดํารงตําแหนงผูบัญชาการทหารเรือโดยโปรดปฏิรูปกิจการเสียใหมยุบเลิกกองทั้ง 2 กอง 

แลวแบงแยกแผนกการปกครองการบังคับบัญชาออกเปนสัดสวนโดยโอนกิจการอูเรือและฝาย

การกลจักรช้ันใน สังกัดกรมชางตาง ๆ ข้ึนในสังกัดกรมทหารเรือฝายบก รวม 3 กองคือ  

 1.กองชางเหล็ก  

 2.กองชางไม  

 3.กองอูและชางเย็บ  

 ตอมามีจํานวนเรือหลวงมากข้ึนจําเปนตองปรับปรุงและ ซอมเรือหลวงน้ี จึงไดเร่ิม

ลงมือขยายอูเมือ พ.ศ.2447 เปนอูคอนกรีต โดยบริษัทบางกอกดอกเปนผูรับเหมาคิดคา

กอสรางเปนเงินประมาณ 500,000 บาท (หาแสนบาท) สรางแลวเสร็จใน เดือนธันวาคม 

พ.ศ.2449อูหลวงที่ขยายออกในปนี้ ปจจุบันเรียกวา "อูหมายเลข 1" (อูชั้นนอก) มีขนาดยาว 

90 เมตร กวาง 11.20 เมตรลึก 4 เมตรพรอมกับไดมีการขยายโรงงาน คือ โรงงานเหล็ก โรงตอ
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 ในป พ.ศ.2458 ทางราชการทหารเรือไดขยายอูหลวง ใหมีความยาวออกไปอีกติดกับอู

นอก เรียกวา "อูหมายเลข 1 "(อูใน)" มีบานพับสําหรับกั้นเขตอูทั้งสองนี้ มีขนาดยาว 54 เมตร กวาง 

11.20 เมตร ลึก 4 เมตร แลวเสร็จในป พ.ศ.2459 และในปนี้ก็ไดต้ังกองไฟฟาเพิ่มข้ึนอีก 1 กอง 

พ.ศ.2474 ไดชื่อ "กรมอูหลวง" โดยมี นาวาเอก พระยาวิจารณจักรกิจ ( บุญชัย สวาทะสุข) ดํารง

ตําแหนงเจากรมอูทหารเรือ 

 วันที่ 11 ธันวาคม พ.ศ.2465 ไดทรงกรุณาโปรดเกลาฯ ใหพลเรือเอกพระบรมวงศเธอ 

พระองคเจาอาภากรเกียรติวงศ กรมหลวงชุมพรเขตอุดมศักด์ิ เสนาธิการทหารเรือ มาเปนผู

บัญชาการในหนาที่เจากรมยุทธโยธาทหารเรืออีกตําแหนงหนึ่ง 

 ภายหลังจากเปล่ียนแปลงการปกครองในป พ.ศ.2475 แลวกองทัพเรือไดขยายกําลัง มี

จํานวนเรือรบเพิ่มข้ึนอีกเปนอันมาก ทั้งเรือที่ ส่ังตอจากประเทศญ่ีปุนและประเทศอิตาลีจึง

จําเปนตองสรางอูใหมข้ึนอีกอูหนึ่ง นับเปนอูหมายเลข 2 อยูถัดจากอูหมายเลข 1 ไดสรางข้ึนเมือป 

พ.ศ.2479 โดยบริษัท Christiana and Niclsen มีขนาดยาว 130 เมตร กวาง 9.80 เมตร ลึก 4 

เมตร และไดจัดหาเคร่ืองจักรกล อ่ืนๆที่มีความจําเปนตองใชเพิ่มอีกมาก ในป พ.ศ.2479 ซึ่งเปน

ระยะสงครามโลกคร้ังที่ 2 ไดมีการปรับปรุงกิจการกรมอูทหารเรือ โดยแบงออกเปนหนวยงานระดับ

กองรวม 8 กอง 

 1. กองบังคับการ  

 2. กองเทคนิค  

 3. กองโรงงานการจักร  

 4. กองชางตอเรือ  

 5. กองไฟฟา  

 6. กองชางกอสราง  

 7. กองการอู  

 8. กองคลัง   

 ปจจุบันกรมอูทหารเรือมีภารกิจ คือ มีหนาที่อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับ

การ และดําเนิน การในเร่ืองการซอม สรางดัดแปลง ทดสอบ วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับเรือ อากาศ
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 ป พ.ศ.2528 ไดมีการเปลี่ยนแปลงการจัดสวนราชการกรมอูทหารเรือ ตามคําส่ัง

กองทัพเรือ(เฉพาะ) ที่ 292/2528 เร่ือง แกอัตรากองทัพเรือ พ.ศ.2501 ลง 26 กันยายน 2528 คือ 

แบงสวนราชการออกเปน กองบังคับการ กรมแผนการชาง กรมพัฒนาการชาง อูทหารเรือพระ

จุลจอมเกลา กรมชางโยธา ศูนยพัสดุชาง ศูนยฝกอบรมอิเล็กทรอนิกส ตอมากรมชางโยธาไดรับ

การจัดสวนราชการใหมเปน กรมชางโยธาทหารเรือ ข้ึนตรงตอกองทัพเรือตามพระราชกฤษฎีกา

เม่ือ 16 สิงหาคม พ.ศ.2532 การเปล่ียนแปลงหลายส่ิงหลายอยางของกรมอูทหารเรือจนถึง

ปจจุบัน ลวนแตเพื่อความกาวหนาและความพรอมที่จะสนองภารกิจของกองทัพเรือและ

ประเทศชาติ จนไดมาเปนการจัดหนวยงานอีกคร้ัง ดังนี้ กองบังคับการ กรมแผนการชาง กรม

พัฒนาการชาง อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา อูทหารเรือธนบุรี ศูนยพัสดุชาง อูราชนาวีมหิดลอดุลย

เดช รวม 7 หนวยงาน ดังนี้    

    1. กองบังคับการ มีหนาที่วางแผนอํานวยการประสานงานแนะนําและกํากับการ

เกี่ยวกับกิจการที่อยูในความรับผิดชอบของกรมอูทหารเรือ รวมทั้งดําเนินการในเร่ืองการธุรการ 

การเงิน การรักษาความปลอดภัย การกฏหมาย กรรมวิธีขอมูลและสถิติ  

       2. กรมแผนการชาง มีหนาที่สํารวจตรวจสอบวางแผนอํานวยการกํากับการออกแบบ

กําหนดคุณลักษณะเฉพาะ กําหนดราคามาตรฐาน กําหนดรายการพัสดุและประมาณราคา จัดทํา

และควบคุมโครงการและงบประมาณที่เกี่ยวกับแผนหลักในการซอมสราง ดัดแปลงและปรับปรุง

เรือ อุปกรณประจําเรือยานพาหนะ อากาศยาน เคร่ืองจักร เคร่ืองยนต เคร่ืองไฟฟา 

 3. กรมพัฒนาการชาง มีหนาที่ดําเนินการในดานการศึกษาอบรมและพัฒนาทหาร

พรรคกลิน ทหารพรรคพิเศษเฉพาะเหลาทหารชางยุทธโยธา นักเรียนผูชวยชางและลูกจางที่ทํางาน

ในโรงงานในสาขาวิชาชีพการชางตาง ๆ วิจัยพัฒนาทดสอบ ทดลอง และประเมินคุณคาวัสดุ

กรรมวิธีปฏิบัติงานและผลงานการซอมเพื่อสนับสนุนการซอมสราง ดัดแปลงยานพาหนะ อากาศ

ยาน อุปกรณทางชางทุกประเภท ตลอด จนเปนศูนยควบคุมคุณภาพงานซอมและสราง 

 4. อูทหารเรือธนบุรี มีหนาที่ดําเนินการสราง ซอมและดัดแปลงเรือ เคร่ืองจักรกล 

เคร่ืองไฟฟาและอุปกรณการปน   

 5. อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา มีหนาที่ซอมสรางดัดแปลงเรือและอุปกรณทางชาง 

ตลอดจนงานนิรภัยการชาง โดยเนนการดําเนินการใหกับเรือขนาดใหญเพื่อลดปญหาความแออัด
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 6. ศูนยพัสดุชาง มีหนาที่รวบรวมและกําหนดความตองการจัดหา เกบ็รักษาแจกจาย

และจําหนายพัสดุสายการชาง ตลอดจนเสนอแนะในดานการบริหารพัสดุสายการชางของ

กองทพัเรือ 

 7. อูราชนาวีมหิดลอดุลยเดช มีหนาที่หลักในการซอมเรือขนาดใหญ และสนับสนุนการ

ซอมเคร่ืองยนต รุน 1163 

 

โครงสรางการบริหารงานภายในอูทหารเรือธนบุรี 

 โครงสรางการบริหารงานภายในอูทหารเรือธนบุรี มีผูบริหารระดับสูงสุด คือ ตําแหนง 

ผูอํานวยการอูทหารเรือธนบุรี ส่ังการโดยตรงถึงหนวยงานภายใน 2 หนวย คือ กองแผนและ

ประมาณการชาง และกองโรงงาน  ตามแสดงในแผนภาพที่ 2.3 

 

แผนภาพที่ 2.3 

แสดงโครงสรางการบริหารงานภายในอูทหารเรือธนบุรี 
 

 

ผูอํานวยการ 

กองแผนและประมาณการชาง กองโรงงาน 

แผนกธุรการ 

แผนกสํารวจและตรวจสอบ 

แผนกแผนงาน 

แผนกออกแบบและทดลองเรือ 

แผนกพัสดุชาง 

แผนกโรงงานไฟฟา 

แผนกโรงงานเรือเหล็ก 

แผนกโรงงานเคร่ืองกล 

แผนกโรงงานเบ็ดเตล็ด 
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3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 จากการสํารวจจากเอกสารทางวิชาการ ผูวิจัยพบรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของไวใน

การศึกษาคร้ังนี้จํานวน 10 งานวิจัย   

 โรบินวิทส และคณะ (Robinwitz,et.al.,1983, p.48-53, อางถึงใน สุวรรณา เต็งพงศธร

, 2542, น.14) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานในบริษัท 37 แหง ทั่วประเทศสหรัฐอเมริกา โดยกําหนดใหมีปจจัย คือ 1. การใหรางวัล 

ประกอบดวย คาตอบแทนและผลประโยชน และโอกาสกาวหนา 2. สภาพการทํางาน 

ประกอบดวย ความตองการในการทํางาน และบรรยากาศของกลุมทํางาน 3. การบังคับบัญชา

และการบริหาร ประกอบดวย ทักษะของผูบังคับบัญชาระดับตน และทักษะของผูบังคับบัญชา

ระดับกลางและระดับสูง 4. การสื่อสาร ประกอบดวย การสื่อสารข้ึนไประดับสูงกวา การสื่อสารลง

ไประดับตํ่ากวา การทําใหเปาหมายกระจาง และ ส่ิงที่พนักงานกระทําเพื่อการตัดสินใจ 5. ปรัชญา

และนโยบายขององคการ ประกอบดวย ความสนใจพนักงาน การจัดการกับปญหา การตอบสนอง

ความตองการการเปล่ียนแปลง ความสนใจในผลิตภัณฑ และความสนใจในคุณภาพ  และ 6. 

บริษัทและการทํางานของบริษัท ประกอบดวย ความยอมรับบริษัท การชวยเหลือสังคม และคุณคา

ภายในของการทํางาน ซึ่งความพึงพอใจในการทํางานข้ึนอยูกับองคประกอบที่เปนปจจัยตางๆ 

เหลานี้ ถาบุคคลไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลานี้อยางดี จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

ซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี และบรรลุผลสําเร็จตามที่องคการตองการในที่สุด 

 กิลเมอร (Gilmer, 1967, p.380-384 อางถึงใน จารุวรรณ ชิตโชติ, 2540, น.18-20) ได

สรุปองคประกอบที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในงานไว 10 ประการ คือ 1. ความมั่นคงปลอดภัย 

(Security) เปนความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  ซึ่งปจจัย

สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับความรู มีผลตอความรูสึกวาความมั่นคงปลอดภัย 2. โอกาส

กาวหนาในการทํางาน (Opportunity of Advancement) โดยเพศและอายุมีผลตอความตองการ

โอกาสในการเลื่อนตําแหนงการงาน 3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and 

Management) พบวา ผูมีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้สูงกวาผูที่มีอายุนอย 4. 

คาจาง (Wages) ซึ่งเพศและสถานที่ทํางานที่แตกตางกันมีการเห็นความสําคัญของคาจาง

แตกตางกัน 5. ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) องคประกอบนี้มีความสัมพันธ

กับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็

จะเกิดความพึงพอใจ 6. การควบคุมดูแลหรือนิเทศงาน (Supervision) โดยผูหญิงจะมีความรูสึก
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 จารุภรณ เภาธะทัต (2528) ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยบางประการที่มีผลกระทบตอการจูง

ใจในการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณีเจาหนาที่สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยขอนแกน ผล

การศึกษาพบวา เจาหนาที่สถาบันฯ ที่มีสถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 

และประเภทบุคลากร แตกตางกัน จะมีการจูงใจที่เกิดจากปจจัยคํ้าจุนและปจจัยที่กอใหเกิดการจูง

ใจ แตกตางกัน นอกจากนี้ การที่เจาหนาที่สถาบันวิจัยและพัฒนาทํางานดวยความขยันขันแข็ง มี

ประสิทธิภาพสูง เพราะไดรับการตอบสนองจากปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจคอนขางสูง โดยเฉพาะ

ปจจัยลักษณะของงานนาสนใจและทาทาย 

 วิทยา ปนทอง (2529) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการโดยศึกษาเฉพาะกรณีกองบัญชีประชาชาติ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติพบวา ปจจัยที่มีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

ไดแก ความสําเร็จของการทํางานรวมกัน การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ความไววางใจกัน ความ

เช่ือถือและไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา การรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา และความมี

มนุษยสัมพันธ มีความสัมพันธกับความพอใจในการปฏิบัติงาน 

 พรทิพย ศิริภานุวัฒน (2531) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและความตองการ

ของขาราชการสตรีในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม พบวา ประกอบดวย เงินเดือน 

คาจางที่ยุติธรรม สภาพการทํางานที่ดี งานที่มั่นคง มีโอกาสเรียนรูหนาที่การงานใหมๆ และมี

โอกาสเจริญกาวหนา มีผูบังคับบัญชาที่มีความรูความสามารถสูง ไดรับเกียรติและการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา และผลการปฏิบัติงานไดรับการยอมรับจากองคการ 

 วิลาวัณย โพธิปสสา (2540) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน

ของพยาบาลส่ีเหลาทัพ พบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมี 2 
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 วไลพร เกงธัญการ (2542) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสาย

วิชาการ ศึกษาเฉพาะกรณีสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย โดยนําทฤษฎี

สองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’ s Two-Factor Theory) และแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ของงาน (Job Characteristics Model) ของแฮกแมนและโอลแฮม (Hackman and Oldham) มา

ประยุกตใชในการศึกษาคร้ังนี้ พบวา องคประกอบปจจัยจูงใจที่อยูในระดับมาก ไดแก ความ

รับผิดชอบ รองลงมา คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สวนความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และโอกาสที่

จะเจริญกาวหนาอยูในระดับปานกลางเปนลําดับทายๆ องคประกอบปจจัยคํ้าจุนในระดับมาก คือ 

ชีวิตสวนตัว รองลงมา ไดแก ความมั่นคงในงาน สําหรับนโยบายและการบริหาร และการบังคับ

บัญชาอยูในระดับปานกลาง เปนลําดับทายสุด นอกจากนี้ ยังพบวา อายุราชการ ระยะเวลาการ

ปฏิบัติหนาที่นาน ระดับตําแหนงสูง การไดรับการพิจารณาข้ึนข้ันเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ เปนตัว

แปรที่ทําใหมีความพึงพอใจมากนอยตางกัน 

 นวรัตน จันทรจิเรศรัศมี (2544) ศึกษาเร่ืองการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ทัศนะของพนักงานคุมประพฤติ กรมราชทัณฑ พบวา พนักงานคุมประพฤติที่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเร่ืองความสัมฤทธิ์ และเร่ืองการยอมรับ

จากผูอ่ืนแตกตางกัน โดยกลุมที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป มีระดับแรงจูงใจสูงสุด และ

กลุมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ป มีระดับแรงจูงใจตํ่าสุด  

 พรทิพย แจมพงษ (2546) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานดาน

ยาเสพติดที่ผนวกกับงานประจําของขาราชการสวนภูมิภาคพื้นที่ภาคกลาง พบวา ปจจัยสวน

บุคคลที่แตกตางกัน ไดแก เพศ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา และหนวยงานที่สังกัด มีแรงจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน สวนอายุ อายุราชการ อายุงานยาเสพติด ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจ

ในการทํางานดานยาเสพติด  

 เจนยุทธ ปาละกุล (2547) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

หนาที่อนุศาสนาจารยในเรือนจําและทัณฑสถาน พบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง อายุราชการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอก

เวลาราชการ อัตราเงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความมั่นคง
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 จากการรวบรวมทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด

ของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาตามองคประกอบ 10 ดาน คือ  

 1. ลักษณะงาน ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบติั 

ไดแก งานที่มีคุณคา มีความสําคัญตอกระบวนงานทั้งหมด งานที่ผูปฏิบัติสามารถใชความรู

ความสามารถไดอยางเต็มที่  ทาทายความสามารถ มีโอกาสไดพัฒนาเรียนรูทักษะและ

ประสบการณใหมๆ  

 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน ซึ่งหมายถึง โอกาสในการไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือน

ตําแหนง หรือเปล่ียนแปลงสถานะการทํางาน ตามความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน รวมถึง

โอกาสไดแสดงศักยภาพของตนและการไดรับผิดชอบงานสําคัญ  

 3. ความมั่นคงในการทํางาน ซึ่งหมายถึง ความรูสึกมั่นคงแนนอนของตําแหนงหนาที่ 

และความถาวรในการจางงาน  

 4. ความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งหมายถึง การทํางานไดเสร็จส้ินและประสบ

ความสําเร็จบรรลุเปาหมายของทั้งตนเองและหนวยงาน โดยมีโอกาสในการวางแผนการทํางาน

ของตนไดดวยตนเอง รวมถึงการปองกันและแกปญหาอันอาจเกิดข้ึนจากการทํางานดวย 

 5. คาตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งหมายถึง ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากการ

ปฏิบัติงานที่เพียงพอ ยุติธรรม ไดแก ส่ิงที่มีคุณคาทางเศรษฐกิจ และส่ิงที่มีคุณคาทางจิตใจ 

 6.ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ซึ่งหมายถึง สัมพันธภาพอันดีของผูบังคับบัญชาตอ

ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงความเอ้ือเฟอชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา การแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

และการมอบโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียม 

 7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งหมายถึง ความสัมพันธอันดี ความรวมมือ การ

ชวยเหลือเกื้อกูล และเขาใจกันระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน อันกอใหเกิดการประสานงาน

เพื่อรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

 8. การยอมรับนับถือ ซึ่งหมายถึง การไดรับยกยอง ชมเชย หรือการแสดงออกท่ีสอให

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถและไววางใจ จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  
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 9. สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งหมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการ

ทํางานที่เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอ ไดแก ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ วัสดุอุปกรณ 

เคร่ืองมือเคร่ืองใช การถายเทอากาศ แสงสวาง และการจัดส่ิงแวดลอม 

 10. นโยบายและการบริหารงาน ซึ่งหมายถึง ความชัดเจนและจุดเนนของนโยบายใน

การบริหารงาน ไดแก การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมและรับรูเกี่ยวกับการบริหารงาน 

บุคลากรมีอิสระในการวางแผนการปฏิบัติงานของตน การจัดการบริหารอยางเปนระบบ คลองตัว 

ยุติธรรม และมีการปรับปรุงเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณ 

 นอกจากนี้ จากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) ที่ได

อธิบายแรงจูงใจวา พลังผลักดันใหเกิดพฤติกรรมมาจากความคาดหวัง (Expectancy) คูณกับ

ผลรวมของการรับรูตอผลลัพท (Valence) กับการรับรูถึงความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงาน

กับผลลัพท (Instrumentality) ดังนั้น การศึกษาถึงความคาดหวังของบุคลากรและการรับรูถึง

สภาพความเปนจริงจะเปนประโยชนตอการวางแผนการจัดปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรไดดียิ่งข้ึน จึงกําหนดเปนสมมติฐานที่ 1 คือ ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังของบุคลากรมีความแตกตางกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามการรับรูสภาพความเปน

จริง 

 สําหรับปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลนั้น  จากการศึกษางานวิจัยพบวา 

คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง และสายงาน มีผลตอ

แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และปจจัยจูงใจที่แตกตางกันไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับกลุมตัวอยาง สภาพการณ 

และชวงเวลาของการศึกษาที่แตกตางกัน ดังนั้น การศึกษาคร้ังนี้จึงสนใจศึกษาปจจัยดาน

คุณลักษณะสวนบุคคลดังกลาวที่มีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอูทหารเรือ

ธนบุรีดวย จึงกําหนดเปนสมมติฐานที่ 2 คือ ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีความ

คาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 
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